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1  Johdanto 
 
Suurimmalla osalla ihmisistä työssä käyminen on ajallisesti merkittävän suuri osa elämää. 
Työuria pyritään Suomessa pidentämään nyt entisestään, kun eläkeuudistuksen uudet lait 
astuvat voimaan, ja eläkeikää tullaan nostamaan portaittain vuodesta 2018 alkaen 
(Valtiovarainministeriö: Julkisen talouden suunnitelma, 2015). Sen lisäksi, että ihmiset 
jaksaisivat työssään uransa loppuun asti, olisi tärkeää, että ihmiset voisivat nauttia 
työskentelyyn uppoavasta, entistä suuremmasta ajasta ja kokea työnsä merkitykselliseksi. 
On nimittäin pitkään tiedetty, että työ voi olla merkittävä itsetuntoa ja taitoja kasvattava 
huippukokemusten lähde (Csikszentmihalyi & Lefevre, 1989), ja merkityksellisyyden 
kokemus elämässä muodostaa tärkeän osan yksilön onnellisuudesta (Ryff & Keyes, 1995). 
Jos siis ihminen voi työssään hyvin ja kokee työnsä merkitykselliseksi, työ voi toimia 
hyvinvointia tuottavana tekijänä pitkälle ikään. 
 
Työhyvinvoinnin merkitystä voi perustella myös tuotannollisilla syillä, sillä työhyvinvoinnin 
on osoitettu olevan yhteydessä monin tavoin parempaan työskentelyyn. Työtyytyväisyydellä 
on vaikutusta työnteon tuotteliaisuuteen (Böckerman & Ilmakunnas, 2012), asiakkaiden 
lojaliteettiin, työntekijöiden pysyvyyteen sekä yrityksen taloudelliseen menestykseen 
(Harter, Schmidt, Asplund, Killham & Agrawal, 2010). Etenkin talouden rakennemuutoksen 
jälkeisenä aikakautena kun palvelualojen työntekijät ja tietotyöläiset muodostavat yritysten 
yhä suuremman ja kallisarvoisemman resurssin, nousee työntekijöiden hyvinvointi entistä 
merkittävämmäksi tekijäksi yrityksen tuotannollisesta näkökulmasta. Työhyvinvoinnin 
tärkeys korostuu täten sekä yksilön, yritysten että kansantalouden kannalta.   
 
Työhyvinvointia on tutkimuksissa tarkasteltu paljon niin kutsutulla työn imun käsitteellä 
(eng. work engagement), jolla tarkoitetaan työntekijän tarmokasta, uppoutunutta ja työlleen 
omistautunutta työnteon tilaa (Schaufeli, Salanova, Gonzáles-Romá & Bakker, 2002). Työn 
imun on havaittu ennustavan suurempaa tyytyväisyyttä elämään sekä vähäisempiä 
masennusoireita, ja sen on todettu olevan yhteydessä myös yrityksen tulostekijöihin kuten 
tuotteliaisuuteen, yrityksen kannattavuuteen sekä asiakkaiden pysymiseen (Harter, Schmidt 
& Hayes, 2002). Toinen merkittävä työhyvinvoinnin käsite on työn merkityksellisyys, joka 
näyttää toimivan tärkeänä työhyvinvointia kasvattavana tekijänä (Steger, Dik & Duffy, 
2012). On havaittu, että työtehtävien merkityksellisyys, esimerkiksi tieto siitä, kuinka työ 
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auttaa muita tai on hyödyksi yhteiskunnalle, parantaa työtehtävissä suoriutumista ja työn 
tuloksia (Grant, 2008). Täten työn imu ja työn merkityksellisyys vaikuttavat olevan tärkeitä 
yleisen hyvinvoinnin sekä työn tulosten kannalta.  
 
Tässä tutkimuksessa esitellään uudenlainen näkökulma työhyvinvoinnin edistämiseksi: 
mahdollisuus tehdä hyvää laajemmin kuin omien varsinaisten työtehtävien puitteissa. Tässä 
tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka työnantajan tukeman vapaaehtoistyön (nk. 
yritysvapaaehtoistyön) tekeminen vaikuttaa työntekijän työn imuun ja työn 
merkityksellisyyden kokemukseen, samoin kuin yleiseen työtyytyväisyyteen ja 
työuupumukseen. Työntekijät pääsevät tekemään vapaaehtoistyötä työnantajan tukemana, 
jonka jälkeen työhyvinvoinnin tilaa verrataan aiempaan, ennen vapaaehtoistyöprojektin 
alkua suoritettuun mittaukseen. Lisäksi tarkastellaan lähemmin työn merkityksellisyyden 
välittävää vaikutusta työtyytyväisyyteen: voimistaako työn merkityksellisyys työn imun 
vaikutusta työtyytyväisyyteen tai suojaako työn merkityksellisyys työuupumuksen haitoilta 
työtyytyväisyyden kannalta. Tässä tutkimuksessa keskitytään erityisesti työntekijässä 
tapahtuviin psykologisiin muutoksiin – saako yritysvapaaehtoistyö aikaan positiivisia 
vaikutuksia työntekijän työhyvinvoinnissa, ja mikä on työn merkityksellisyyden rooli 
työtyytyväisen kannalta. Tutkimus toteutetaan osana laajempaa työelämän 
myötätuntoisuutta koskevaa tutkimusprojektia Tekesin rahoittamassa CoPassion-
tutkimusryhmässä.   
 
1.1  Yritysvapaaehtoistyö 
 
Yritysvapaaehtoistyö (eng. corporate/employee volunteering tai employer supported 
volunteering) määritellään työntekijän tekemäksi työksi, joka ylittää hänen normaalit 
työtehtävänsä ja joka hyödyttää muuta yhteisöä tai ympäristöä. Lisäksi määritelmään 
kuuluu, että työnantaja tukee tätä toimintaa joko ajallisin tai rahallisin helpotuksin (Booth, 
Park & Glomb, 2009). Työntekijä voi esimerkiksi tehdä vapaaehtoistyötä oman työnsä 
ohessa saaden käyttää siihen työaikaansa, tai työnantaja voi tukea vapaaehtoistyötä avustaen 
matkakuluissa. Suomessa yritysvapaaehtoistyö on vielä pitkälti tuntematon käsite, mutta 
esimerkiksi Yhdysvalloissa yritysvapaaehtoistyö on jo pidempään ollut yleistä: esimerkiksi 
vuonna 2009 viidensadan suurimman yrityksen työntekijöistä 92 prosenttia ilmoitti 




Yritysvapaaehtoistyön ollessa monista näkökulmista vastaavanlaisesta kuin vapaaehtoistyö 
yleensä – kontekstin vain ollessa eri ja työnantajan tukiessa sitä – voisi olettaa, että se 
tuottaisi myös vastaavanlaisia positiivisia vaikutuksia yksilölle. Yleisesti vapaaehtoistyön 
tekemisen ja auttamiskäyttäytymisen on jo pitkään tiedetty olevan yhteydessä lukuisiin 
positiivisiin vaikutuksiin kuten terveyteen ja onnellisuuteen (katsaukset: Anderson ym., 
2014; Post, 2005). Kahdessa eri meta-analyysissä vapaaehtoistyö on yhdistetty pidempään 
elinikään, vähäisempään masennukseen, parempaan elämäntyytyväisyyteen ja hyvinvointiin 
aiemman terveyden, sosiaalinen verkoston ja aktiivisuuden ollessa kontrolloituja (Jenkinson 
ym., 2013; Okun, Yeung & Brown, 2013). Vaikka kokeellisten tutkimusten puuttuessa on 
vaikeaa arvioida varmuudella syy-seuraus-suhteita, pitkittäistutkimukset antavat viitteitä 
vapaaehtoistyön positiivisista vaikutuksista hyvinvoinnille. Lisäksi vaikka 
yritysvapaaehtoistyö ja muu vapaaehtoistyö eroavatkin toisistaan esimerkiksi kannusteiden 
osalta, ei ole syytä olettaa, etteivätkö nämä vaikutusmekanismit olisi samoja kaiken 
auttamisen taustalla – myös yritysvapaaehtoistyön.  
 
Yritysvapaaehtoistyö kuuluu laajempaan yritysvastuullisuuden (eng. corporate social 
responsibility) käsitteeseen, joka on määritelty esimerkiksi ”konteksti-spesifeiksi 
organisaation toimiksi ja käytännöiksi, jotka ottavat huomioon sidosryhmien odotukset sekä 
ekonomiset, sosiaaliset ja ympäristöön liittyvät tosiseikat” (Aguinis, 2011). Koska 
yritysvastuullisuuden on havaittu vaikuttavan positiivisesti työskentelyyn (Glavas & Piderit, 
2009), on oletettu, että myös samaan kattokäsitteeseen kuuluvalla yritysvapaaehtoistyöllä, 
joka tarjoaa vielä aivan erilaisia mahdollisuuksia työntekijöille, olisi myös myönteisiä 
vaikutuksia työntekijöille. Yritysvastuullisuutta tutkittaessa on havaittu, että suurempi 
arvioitu yrityksen vastuullisuus (yleinen, ihmisiin, ympäristöön ja voittoihin kohdistuva 
vastuullisuus) on yhteydessä työntekijän työn imuun, syvällisempiin työntekijöiden välisiin 
suhteisiin sekä luovaan ja innovatiiviseen ajatteluun (eng. creative involvement; Glavas & 
Piderit, 2009). Lisäksi on todettu, että työntekijöiden arviot yrityksen moraalisuudesta 
(rehellisyys, vilpittömyys ja luotettavuus) ovat yhteydessä työstä koettuun ylpeyteen sekä 
työtyytyväisyyteen ja tunnetason työhön sitoutumiseen (Ellemers, Kingma, Burgt & Barreto, 
2011).  
 
Yritysvastuullisuuden erilaisista muodoista erityisesti näkyvät ja työntekijöiden havaitsemat 
yritysvastuullisuuden toimet vaikuttavat työntekijöiden mielikuvaan yrityksen eettisestä 
kestävyydestä (Ellemers ym., 2011). Tämä puhuisi sen puolesta, että yritysvapaaehtoistyö 
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konkreettisuudessaan voisi toimia merkittävänä osatekijänä työntekijöiden muodostamassa 
mielikuvassa yrityksestään. Työnantajan reiluus sekä työntekijöitä että ympäröivää 
yhteiskuntaa kohtaan näyttäisi olevan täten tärkeätä sekä työntekijöiden työtyytyväisyyden 
että työnteon kannalta (Ellemers ym., 2011; Glavas & Piderit, 2009). Yritysten olisi siis 
kannattavaa keskittyä enenevissä määrin toimintansa taustalla vaikuttavien arvojen 
näkymiseen – ei vain suoraan asiakkaita ja yritysimagoa ajatellen, vaan myös työntekijöiden 
tyytyväisyyden ja sitä myötä tuottavuuden kannalta.  
 
1.1.1  Yritysvapaaehtoistyön positiiviset vaikutukset työhön 
 
Yritysvapaaehtoistyöllä on havaittu olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia sekä työnantajan 
että työntekijän hyvinvoinnin näkökulmasta. Yritysvapaaehtoistyön on osoitettu olevan 
yhteydessä muun muassa työhön sitoutumiseen (Brockner, Senior & Welch, 2014; Peterson, 
2004), myönteiseen asenteeseen työtä kohtaan (De Gilder, Schuyt & Breedijk, 2005) sekä 
työstä koettavaan ylpeyteen ja suurempaan työhön identifioitumiseen (Jones, 2010). Lisäksi 
eräässä tutkimuksessa naisilla vapaaehtoistyön tekemisen havaittiin olevan yhteydessä 
työtyytyväisyyteen (Peterson, 2004). On myös saatu viitteitä siitä, että yritysvapaaehtoistyö 
voisi vahvistaa työntekijän identifioitumista työpaikkaan, jonka on puolestaan havaittu 
vahvistavan esimiehen arvioimaa yhteistyökäyttäytymistä ja työpanosta (Bartel, 2001).  
 
Lukuisista tutkimuksista huolimatta yritysvapaaehtoistyön tekemistä ja hyötyjä selittäviä 
teoreettisia malleja on tutkimuksissa tarjottu vähän. Yhtenä selitysmallina on jo vuonna 
1958 nimetty niin kutsuttu sosiaalisen vaihdannan teoria (eng. Social Exchange Theory, 
Homans, 1958), jonka pääteesin mukaan sosiaalinen käyttäytyminen on vaihdantaa, joka 
koskee sekä aineellisia että ei-aineellisia hyödykkeitä, ja joista ajan kuluessa syntyy 
vastavuoroisia ja palkitsevia transaktioita ja suhteita (Cropanzano & Mitchell, 2005). Kun 
työnantaja siis mahdollistaa vapaaehtoistyön tekemisen ja merkitykselliset kokemukset 
työntekijöille, työntekijät tuntevat kiitollisuutta ja myönteisiä tunteita työnantajaa kohtaan. 
Teorian mukaan tämän seurauksena työntekijät haluavat toimia paremmin työpaikoilla ja 
tehdä työnsä hyvin. Toisaalta sosiaalisen vaihdannan erityistapauksena pidetyn 
lahjanvaihtoteorian (eng. gift exchange) mukaan työntekijät haluavat tehdä 
vapaaehtoistyötä, koska sille annetaan mahdollisuus työnantajan antamien etuuksien 
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ansiosta, ja näiden etuuksien onkin havaittu olevan suoraan yhteydessä vapaaehtoistyön 
tuntimäärään ja edelleen muun muassa taitojen karttumiseen (Booth, Park & Glomb, 2009).  
 
Lisäksi on tutkittu ylpeyden ja yritykseen identifioitumisen vaikutuksia välittävinä tekijöinä 
vapaaehtoistyön ja sen myönteisten vaikutusten välillä. On saatu selville, että työntekijät, 
jotka arvostavat vapaaehtoistyön tekemistä, kokevat ylpeyttä yritykseen kuulumisestaan ja 
täten identifioituvat voimakkaammin yritykseen, mikä taas on yhteydessä suurempaan 
sitoutuneisuuteen ja lojaaliuteen työnantajaa kohtaan sekä myöhempään prososiaaliseen 
käytökseen ja haluun panostaa työntekoon (Jones, 2010). Työntekijät pitävät 
vapaaehtoistyötä myös tehokkaana tapana oppia työhön liittyviä taitoja (ryhmätyöskentely-, 
kommunikaatio-, johtamis- ja projektinhallintataidot), ja tämä vaikutus on suurempi naisilla 
(Peterson, 2004). Tämä ei kuitenkaan näytä olevan työntekijöiden perimmäinen syy lähteä 
vapaaehtoistyöhön, sillä ihmiset näyttäisivät kaipaavan taitojen karttumisen sijasta erityisesti 
merkityksellisiä kokemuksia (halu kehittyä ihmisenä, tuntea ilon ja myötätunnon tunteita, 
lisätä omaa onnellisuutta ja elämäntyytyväisyyttä sekä tavata työtovereita ja työskennellä 
yhdessä heidän kanssaan; Longenecker, Beard & Scazzero, 2013).  
 
1.2  Työhyvinvointi  
 
Työhyvinvoinnilla  tarkoitetaan Warrin (1987) lavean määritelmän mukaan työntekijän 
kokonaisvaltaista kokemuksen ja työskentelyn laatua (katsaus: Van De Voorde, Paauwe, & 
Van Veldhoven, 2012). Työhyvinvointi on yksi keskeisiä työpsykologian tutkimusaiheita  
(Simone, 2014; Xanthopoulou, Bakker, & Ilies, 2012), ja työtyytyväisyys on yksi 
tutkituimmista työhyvinvoinnin käsitteistä (Bakker & Oerlemans, 2011). Työhyvinvointia 
on lähestytty myös tyypillisesti työstressin kautta: työhyvinvoinnin laskeminen on 
yhteydessä lisääntyneeseen työkuormitukseen, joka syntyy työn psykologisten vaatimusten 
ja hallintamahdollisuuksien epätasapainosta (nk. työn vaatimusten ja hallinnan malli: 
Karasek, 1979; Häusser, Mojzisch, Niesel, & Schulz-Hardt, 2010), ponnistusten ja 
palkkioiden epäsuhdasta (nk. ponnistus-palkkio-malli: Siegrist, 1996), tai työn vaatimusten 
ja voimavarojen erilaisista yhdysvaikutuksista (työn vaatimusten ja voimavarojen malli, nk. 
JD-R-malli: Bakker, van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010). Tällä hetkellä työhyvinvointia 
pidetään laaja-alaisena usean ulottuvuuden kattokäsitteenä, joka voidaan jakaa kolmeen 
osaan: 1) subjektiivisen hyvinvointiin (kuten työtyytyväisyys ja onnellisuus työssä), 2) 
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eudaimoniseen hyvinvointiin (kuten työn merkityksellisyys, työn imu ja työlle 
omistautuminen) ja 3) sosiaaliseen hyvinvointiin, joka muodostuu mielekkäistä 
vuorovaikutussuhteista ja yhteisöllisyydestä työssä (Simone, 2014). Toisaalta 
työhyvinvointia on määritelty myös toisenlaisella kahden dimension subjektiivisen 
hyvinvoinnin mallilla, jota kuvaa virittyneisyyden ja tunnetilan määrääminä neljä erilaista 
työskentelyn ”tilaa”: työn imu, työtyytyväisyys, työuupumus ja työstressi (Bakker & 
Oerlemans, 2011). On myös esitelty kokonaisvaltaisempi työhyvinvoinnin pyramidimalli, 
jossa työskentelyyn ja työkykyyn liittyvien tekijöiden lisäksi mukana on myös 
työhyvinvoinnin edistämistoimia (Kuoppala, Lamminpää, & Husman, 2008). 
 
Työhyvinvoinnilla on havaittu olevan kauaskantoisia vaikutuksia niin kokonaisvaltaiseen 
hyvinvointiin kuin myös työssä suoriutumiseenkin. Työkuormituksen on laajoissa meta-
analyyseissä havaittu olevan riskitekijä sydän- ja verisuonitaudeille (Kivimäki ym., 2012), 
aivojen verenkiertohäiriöille (Fransson ym., 2015) sekä masennusoireille (Theorell ym., 
2015). Sen sijaan työtyytyväisyyden on havaittu olevan yhteydessä sekä fyysiseen että 
erityisesti psyykkiseen terveyteen: esimerkiksi matalalla työtyytyväisyydellä on yhteys 
työuupumuksen, masennuksen, ahdistuksen ja alhaisen itsetunnon kanssa (Faragher, Cass & 
Cooper, 2005). Lisäksi alhaisen työtyytyväisyyden on havaittu ennustavan seitsemän vuoden 
seurantatutkimuksessa suurempaa riskiä pitkiin sairaslomiin, työtapaturmiin sekä 
työkyvyttömyyseläkkeeseen (Kuoppala, Lamminpää, Väänänen-Tomppo, & Hinkka, 2011), 
ja korkealla työtyytyväisyydellä on lukuisissa tutkimuksissa havaittu olevan yhteys hyvään 
työssä suoriutumiseen (katsaukset: Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001; Van De Voorde 
ym., 2012).  
 
Tässä tutkimuksessa lukuisista eri työhyvinvoinnin käsitteistä tarkastelun kohteena ovat työn 
merkityksellisyys, työn imu, työuupumus ja työtyytyväisyys. Käsitteet liittyvät toisiinsa 
mutta edustavat kuitenkin itsenäisiä ilmiöitä. Työn imun on havaittu olevan yhteydessä 
esimerkiksi työtyytyväisyyteen, organisaatioon sitoutuneisuuteen ja kognitiiviseen työhön 
sitoutumiseen, joka tarkoittaa sitä että työntekijällä on uskomus siitä että työ täyttää 
työntekijän tarpeet, ja työntekijä identifioituu vahvasti työhönsä sekä työssä että vapaa-ajalla 
(Christian, Garza & Slaughter, 2011). Lisäksi työn merkityksellisyyden on havaittu 
välittävän yhteyttä työn kutsumuksen ja työn imun välillä (Hirschi, 2012). Osittaisista 
käsitteellisistä samankaltaisuuksista ja yhteyksistä huolimatta työn imu tuo tutkimusten 
mukaan oman itsenäisen selitysosuutensa tuloksiin (Christian ym., 2011). Lisäksi erityisesti 
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työn imun ja työuupumuksen on nähty virheellisesti olevan toistensa vastakohtia, vaikka ne 
ovat toisistaan erillisiä ilmiöitä (Schaufeli ym., 2002). On syytä huomata, että vaikka ne 
usein korreloivatkin negatiivisesti toistensa kanssa, ne voivat kuitenkin esiintyä itsenäisesti: 
työn imun määrä ei välttämättä kerro työuupumuksen määrästä eikä työuupumuksen määrä 
työn imun.  
 
1.2.1  Työn merkityksellisyyden rooli työhyvinvoinnissa 
 
Työn merkityksellisyys on yksi tärkeä työhyvinvoinnin ja elämäntyytyväisyyden tekijä. On 
nimittäin havaittu, että tunne oman työn merkityksellisyydestä lieventää työstressin 
negatiivisia vaikutuksia elämän merkityksellisyyteen nähden (Allan, Douglass, Duffy, & 
McCarty, 2016) sekä selittää työn motivoivien piirteiden ja subjektiivisen työssä 
suoriutumisen, työtyytyväisyyden ja sisäisen motivaation välistä yhteyttä (Humphrey, 
Nahrgang & Morgeson, 2007). Työn merkityksellisyyden on havaittu myös olevan 
yhteydessä vähäisimpiin masennusoireisiin (Allan, Dexter, Kinsey & Parker, 2016) ja 
parempaan psykologiseen hyvinvointiin (Arnold, Turner, Barling, Kelloway & McKee, 
2007). Lisäksi yleisesti onnellisuuden ja hyvinvoinnin tutkimuskentässä merkityksellisyyden 
tunnetta – niin työssä kuin vapaa-ajallakin – pidetään yhtenä hyvinvoinnin pääasiallisena 
lähteenä (Ryan & Deci, 2001), ja se on tunnistettu yhdeksi psykologisen hyvinvoinnin 
tärkeäksi osaksi (Ryff & Keyes, 1995). 
  
Huolimatta siitä, että työn merkityksellisyys on käsitteenä herättänyt akateemista 
kiinnostusta jo useiden vuosikymmenten ajan (mm. Hackman ja Oldham, 1975), tutkijoiden 
kesken on vallinnut erimielisyyttä siitä, mitä työn merkityksellisyydellä todella tarkoitetaan. 
Tutkimus on ollut kirjavaa ja hyvin erilaisista näkökulmista lähtevää; työn 
merkityksellisyyttä on tutkittu muun muassa yksilön ominaisuutena, työn kontekstina, 
sosiaalisena ja yhteiskunnallisena ilmiönä tai hengellisenä käsitteenä (Rosso, Dekas & 
Wrzesniewski, 2010). Eräs yritys käsitteellistää ja mitata työn merkityksellisyyttä on 
persoonien välisen merkityksenluonnin malli, jonka mukaan työn merkitys muodostuu 
erilaisten havaittujen sosiaalisten vihjeiden pohjalta, jotka liittyvät työn sisältöön ja rooleihin 
työpaikalla sekä minuuden kokemukseen (Wrzesniewski, Dutton, & Debebe, 2003). Toisen 
näkökulman tarjoaa niin kutsuttu Job characteristic -malli (JCB), jossa korostetaan viittä 
työn piirrettä: 1) taitojen monipuolinen käyttö, 2) omien työtehtävien kokonaisuus 
(saattaminen alusta loppuun), 3) työtehtävien merkitys laajemmalti muille ihmisille, 
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yhteisölle tai yhteiskunnalle, 4) autonomia sekä 5) palaute työstä (Hackman & Oldham, 
1975).  
 
Lukuisat työn merkityksellisyyden lähteet ja mekanismit huomioon ottaen työn 
merkityksellisyydelle on määritelty kaksi eri puolia kuvaavaa kaksinapaista ulottuvuutta: 1) 
tarve toimijuuteen (eng. agency) vs. tarve yhteyteen (eng. communion), ja 2) toiminnan 
kohdistuminen itseen vs. muihin (Rosso ym., 2010). Näistä dimensioista syntyvät Rosson 
ym. (2010) mukaan työn merkityksellisyyden alaosiot: 1) yhteys itseen (mm. autenttisuus, 
sitoutuminen), 2) yhdistyminen muihin (mm. yhteenkuuluvuus, jaetut arvot), 3) kontribuutio 
(mm. oma havaittu vaikutus, merkitys ja kokemus osallisuudesta johonkin suurempaan) sekä 
4) individuaatio (mm. autonomia, kompetenssi). Tämän viitekehyksen (Rosso ym., 2010) 
kanssa linjassa on kehitetty malli ja mittari (The Work and Meaning Inventory) työn 
merkityksellisyydestä, johon kuuluvat kolme työn merkityksellisyyden alapiirrettä: työn 
positiivinen merkitys, merkityksen luominen työn kautta ja vaikutus suurempaan hyvään 
(Steger ym., 2012).  
 
Tutkittaessa työn merkityksellisyyden itsenäistä vaikutusta työ- ja elämäntyytyväisyyden 
sekä poissaolojen suhteen on havaittu, että työn merkityksellisyydellä oli edelleen pieni 
vaikutus työtyytyväisyyteen, kun kontrolloitiin lähtöaikomusten, organisaatioon 
sitoutumisen sekä kutsumuksen vaikutus työtyytyväisyyteen (Steger ym., 2012). Myös 
vaikutus elämäntyytyväisyyteen säilyi, kun mukana tarkastelussa olivat elämäntarkoitus, 
työtyytyväisyys ja kutsumus. Huomionarvoista on, että ainoastaan työn 
merkityksellisyydellä oli tilastollisesti merkitsevä, vaikkakin pieni vaikutus 
sairauspoissaoloihin, kun mukana tarkastelussa oli aikomukset lähteä työpaikalta, 
sitoutuneisuus, kutsumus sekä työtyytyväisyys (Steger ym., 2012). Näyttäisi siis siltä, että 
päällekkäisyydestä huolimatta työn merkityksellisyydellä on oma itsenäinen, pieni 
vaikutuksensa, jota muut ilmiöt eivät pysty täysin selittämään.  
 
Lukuisten korrelatiivisten tutkimusten lisäksi työn merkityksellisyyden vaikutuksista on 
saatu alustavia tuloksia myös muutamilla kokeellisilla (Grant, 2008) ja yhdellä 
toistomittausasetelmalla (Sonnentag & Grant, 2012). Grant toisti tutkimuksissaan (2008) 
samanlaisella asetelmalla, kahdella eri ammattiryhmällä tuloksen siitä, että työntekijöiden 
työskentely parani, kun he ymmärsivät paremmin oman työnsä vaikutukset muihin ihmisiin: 
yliopiston varainkerääjät kaksinkertaistivat tuloksensa ja hengenpelastajat osoittivat 
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suurempaa työhön omistautumista ja enemmän spontaania auttamiskäyttäytymistä 
merkityksellisyyttä kasvattavan intervention jälkeen. Työn merkityksellisyydellä ja 
tarkemmin prososiaalisilla vaikutuksilla on havaittu olevan hyötyä myös mielialaan nähden: 
palo- ja pelastushenkilöstön itse havaitsemat prososiaaliset teot työpäivän aikana vaikuttivat 
positiivisesti mielialaan nukkumaan mentäessä, ja tätä yhteyttä välitti työpäivän jälkeinen 
positiivinen työn reflektointi (Sonnentag & Grant, 2012). Näyttäisi siis siltä, että työn 
merkityksellisyydellä, joka näissä tutkimuksissa yhdistettiin oman työn prososiaaliseen 
vaikutukseen, voisi olla pelkän korrelatiivisen yhteyden lisäksi myös kausaalivaikutusta 
positiivisiin lopputuloksiin. Tässä tutkimuksessa työntekijät pääsevät niin ikään 
toteuttamaan auttamista käytännössä, minkä oletetaan kasvattavan työn merkityksellisyyden 
kokemusta ja parantavan työhyvinvointia.  
 
Työn merkityksellisyydellä voi oman itsenäisen vaikutuksen lisäksi olla myös erilaisia 
välittäviä vaikutuksia työhyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi terveydenhuollon työntekijöillä 
tehdyissä tutkimuksessa havaittiin, että mitä enemmän työntekijät kokivat työnsä 
merkitykselliseksi ja oman työpanoksensa vaikuttavaksi, sitä vähemmän he kuormittuivat 
päivittäisestä työnsä ”hässäkästä” (eng. daily hassles; Boudrias, Morin & Brodeur, 2012). 
Kyseisessä tutkimuksessa työn merkityksellisyyttä mitattiin kuitenkin osana niin kutsuttua 
psykologista voimaantumista, joka kattaa merkityksellisyyden lisäksi myös autonomian, 
kompetenssin ja vaikuttavuuden tunnetta. Myös koherenssin tunteen, johon kuuluu 
merkityksen lisäksi myös ymmärrettävyyden ja hallittavuuden tunteet, on havaittu olevan 
suojaava tekijä työstressin oireilta: työntekijät, joilla oli suurempi koherenssin tunne, 
kärsivät vähemmän stressistä ja käsittelivät työympäristön kuormitusta paremmin ja 
tehokkaammin kuin työntekijät, joilla koherenssin tunne oli pienempi (Albertsen, Nielsen & 
Borg, 2001). On siis viitteitä siitä, että työn merkityksellisyys – ainakin osana laajempaa 
voimaantumisen tai koherenssin käsitettä – on työhyvinvointia suojaava tekijä. 
 
On myös esitetty, että suurempi työn merkityksellisyyden tunne on yhteydessä työn imuun, 
ja yhteyttä välittävät positiiviset ja kiitollisuuden tunteet yritystä kohtaan (Albrecht & Su, 
2012). Työn merkityksellisyyden on havaittu myös nostavan työn imua, ja toisaalta työn imu 
näyttää välittävän työn merkityksellisyyden ja työpoissaolojen yhteyttä (Soane ym., 2013). 
Edelleen on havaittu, että työn merkityksellisyys välittää kutsumuksen ja työn imun yhteyttä 
(Hirschi, 2012). Työn merkityksellisyydellä näyttää siis olevan moninaisia yhteyksiä 
työntekoon. Tässä tutkimuksessa toisena tutkimuskysymyksenä selvitetään näitä yhteyksiä 
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tarkemmin ja tutkitaan, onko työn merkityksellisyydellä välittävää vaikutusta työn imun ja 
työtyytyväisyyden suhteen, sekä työuupumuksen ja työtyytyväisyyden suhteen.  
 
1.2.2  Työn imu  
 
Työn imulla (eng. work engagement) on jonkin verran erilaisia teoreettisia käsitteellistyksiä, 
mutta läpi teorioiden se useimmiten yhdistetään työntekijän energisyyteen sekä suureen 
identifioitumiseen ja sitoutuneisuuteen työtä kohtaan (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 
2008). Laajasti tutkittu työn imun malli muodostuu kolmesta työntekoon liittyvästä 
ulottuvuudesta: tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta työhön (Schaufeli ym., 
2002). Tarmokkuus tarkoittaa suurta energisyyttä ja henkistä kestävyyttä työtä tehdessä sekä 
halua panostaa työhön; omistautuminen merkityksellisyyttä, kunnianhimoa ja ylpeyttä työtä 
kohtaan; ja uppoutuminen suurta keskittyneisyyttä ja tempautumista työskentelyyn. Tässä 
tutkimuksessa työn imu määritellään Schaufelin ym. tutkimustyön (2002) mukaisesti 
”positiiviseksi, täyttymystä tuottavaksi (eng. fulfilling) työhön liittyväksi mielentilaksi, jota 
kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön”. Työn imu osuu huomattavan 
lähelle niin kutsuttua flow-tilan määritelmää (Csikszentmihalyi & Lefevre, 1989), mutta 
työn imussa uppoutumisella tarkoitetaan kuitenkin pitkäaikaisempaa ja kestävämpää otetta 
työhön toisin kuin hetkellisessä flow-tilassa (Schaufeli ym., 2002).  
 
Erilaisia työn imun käsitteellistyksiä sekä varsinaista työn imua (Schaufeli ym., 2002) 
tutkittaessa on havaittu, että työn imu on selkeästi yhteydessä työssä suoriutumiseen sekä 
tehtäväkohtaisesti että kontekstuaalisesti (Christian ym., 2011). Tässä Christianin ym. 
(2011) meta-analyysissä tehtäväkohtaisella suoriutumisella tarkoitetaan varsinaisten 
työtehtävien tekemistä, ja kontekstuaalisella sitä, kuinka henkilö toimii yleisesti 
työkontekstissaan varsinaisten, pakollisten tehtäviensä ulkopuolella (esimerkiksi kuinka 
paljon henkilö edesauttaa hyvän ilmapiirin syntymistä). Työn imun on havaittu olevan 
yhteydessä kokonaisvaltaisesti hyviin tuloksiin: kahden vuoden seurannassa työn imu oli 
yhteydessä positiivisiin elämäntyytyväisyyden ja työssä suoriutumisen muutoksiin sekä 
käänteisessä yhteydessä psykologiseen kärsimykseen (Shimazu, Schaufeli, Kamiyama, & 
Kawakami, 2014). Matalan työn imun on myös havaittu olevan yhteydessä matalaan 
työkykyyn sekä pitkäaikaisiin poissaoloihin työstä (Rongen, Robroek, Schaufeli & Burdorf, 
2014), ja työn imun on havaittu selittävän kyvykkyyttä työssä myös silloin, kun 
terveyskäyttäytymisen ja työolojen osuus on kontrolloitu (Airila, Hakanen, Punakallio, Lusa 
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& Luukkonen, 2012). Usein työn imun hyviin vaikutuksiin on osuvasti viitattu 
englanninkielisellä metaforalla, jonka mukaan työn imussa olevat henkilöt ovat niitä jotka 
ovat ”valmiita kulkemaan sen ylimääräisen mailin” (eng. to go the extra mile, Schaufeli, 
2012).  
 
Työn imulla on havaittu olevan hyviä vaikutuksia myös työkontekstin ulkopuolella: korkea 
työn imu ennustaa vähäisempää masennusoireilua sekä korkeampaa elämäntyytyväisyyttä 
jopa seitsemän vuoden säteellä mitattuna (Hakanen & Schaufeli, 2012). Kyseisessä 
tutkimuksessa työn imun vaikutus säilyi, vaikka työuupumus otettiin ennusteessa huomioon, 
mikä tukee jo aiemmin mainittua työn imun ja työuupumuksen eroa.  Toisella 
pitkittäistutkimuksella saatiin myös työn imun ennustavaa vaikutusta tukeva tulos 
vähäisempiin masennus- ja ahdistusoireisiin nähden, ennemminkin kuin niin päin, että  
pahoinvointi selittäisi työn imun laskua (Innstrand, Langballe, & Falkum, 2012). Lisäksi 
työn imun on havaittu välittävän työn merkityksellisyyden yhteyttä työn ja vapaa-ajan 
”rikastuttavaan” vaikutukseen (eng. work-to-life enrichment; esim. työ antaa energiaa, 
kohottaa mielialaa tai antaa keinoja hoitaa henkilökohtaisia tai käytännön pulmia; Johnson 
& Jiang, 2016), ja työn imun on havaittu ennustavan tätä rikastuttavaa vaikutusta myös 
seitsemän vuoden seurannassa (Hakanen & Peeters, 2015). Työn imun on havaittu 
ennustavan parempaa fyysistä ja psyykkistä terveyttä vuoden kuluttua myös vanhemmalla 
ikäluokalla (Leijten ym., 2015). Työhyvinvoinnilla näyttäisi siis olevan tämän tutkimuksen 
mukaan ennustearvoa laajemminkin ihmisten hyvinvointiin, mikä nostaa entisestään aiheen 
tutkimuksellista merkittävyyttä myös humaaneista syistä.  
 
1.2.3  Työuupumus  
 
Työuupumus on työhyvinvoinnin osa-alueena tärkeä tunnistaa. Työuupumus vaikuttaa 
haitallisesti työskentelyyn ja tuloksiin (Taris, 2006), ja se on yhteydessä sekä psyykkisiin 
ongelmiin kuten masennukseen, ahdistuneisuuteen ja alkoholiriippuvuuteen (Ahola, 2007) 
että myös fyysisiin terveysriskeihin, kuten naisilla muskuloskeletaalisiin oireyhtymiin ja 
miehillä sydän- ja verisuonitauteihin (Honkonen ym., 2006). Työuupumus erityisesti lievällä 
tasolla on kohtalaisen yleinen ilmiö: suomalaisista työssäkäyvistä miehistä 23 % kärsi 
vuonna 2011 lievästä työuupumuksesta ja 2 % vakavasta, ja naisista vastaavasti 24 % 
lievästä ja 3 % vakavasta (Ahola, Tuisku & Rossi, 2015). Työuupumus on siis todellinen 




Työuupumuksella tarkoitetaan pitkittyneestä työstressistä seurannutta oireyhtymää, johon 
kuuluvat kolme toisiinsa liittyvää, mutta kuitenkin itsenäistä osiotaan: uupumusasteinen 
väsymys, kyynisyys sekä ammatillisen itsetunnon lasku (Maslach, Schaufeli & Leiter, 
2001). Uupuminen ja tunnetason oireet liittyvät työuupumuksessa nimensä mukaisesti vain 
työhön, ja ovat siis erotettavissa masennuksesta, vaikkakin huomattava on, että työuupumus 
voi ennustaa myöhempää masennusoireilua (Hakanen & Schaufeli, 2012). Työuupumusta 
lähdettiin 70- ja 80-luvuilla tutkimaan erityisesti ihmissuhdetyötä (eng. people-work) 
tekevien henkilöiden parissa (Maslach & Jackson, 1981), mutta myöhemmin se on 
käsitteenä levinnyt laajasti käyttöön muidenkin ammattiryhmien työuupumuksen 
arvioimisessa. Työuupumusoireiden samoin kuin alhaisen työn imun on havaittu ennustavan 
myös laajasti eri alojen työntekijöillä mielenterveysperusteisia pitkiä sairauslomia (Roelen 
ym., 2015).  
 
Työn vaatimukset ja voimavarat –mallia pidetään yhtenä käyttökelpoisena selitysmallina 
työuupumukselle (Chirico, 2016). Yksi mahdollinen keino työuupumuksen ehkäisemiseen 
voisi löytyä merkityksellisyyden lisäämisen kautta sen tuodessa positiivisia psykologisia 
resursseja työhön. Tutkijat ovat nimittäin arvelleet, että yksi syy työuupumukseen voisi olla 
sosiaalisten tai sisäisten palkkioiden vähäisyys (Maslach ym., 2001), ja merkityksellinen työ 
voisi taas tuoda työntekijälle lisää palkitsevia tunteita. Esimerkiksi oman  prososiaalisuuden 
havaitsemisen vaikutusta työuupumukseen ja työsuoriutumiseen on tutkittu kahdessa 
tutkimuksessa. Yliopiston varainhankkijoilla oman prososiaalisen vaikutuksen 
tiedostaminen kompensoi matalan sisäisen motivaation ja minäkuvan vaikutusta suurempaan 
työuupumukseen, ja lisäksi vedenpuhdistusaseman sekalaisella ammattihenkilöiden  
joukolla havaittiin sama efekti kuten myös yhteys parempaan esimiehen arvioimaan 
työsuoriutumiseen (Grant & Sonnentag, 2010). Prososiaalisuudella tarkoitettiin tässä 
tutkimuksessa subjektiivista käsitystä oman työn merkityksellisyydestä muiden ihmisten 
elämään. Tämä antaa viitteitä siitä, että hyvän tekeminen voisi suojata uupumukselta ja 
parantaa suoriutumista, mikä tukee tämän tutkimuksen hypoteeseja vapaaehtoistyön ja 
merkityksellisyyden tunteen hyvistä vaikutuksista. Toisin kuin Grantin ja Sonnentagin 
tutkimus (2010) tämä tutkimus suoritetaan kokeellisella tutkimusasetelmalla, joten tuloksia 
voidaan tulkita myös kausaliteetin näkökulmasta. Aiempien tutkimusten puitteissa ei 
nimittäin voi pois sulkea sitä vaihtoehtoa, että jo vallitseva hyvinvointi saisi aikaan 
optimistisempia arvioita omista prososiaalisista vaikutuksista niin, että prososiaalisuudella 
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itsellään ei olisi vaikutusta työhyvinvoinnin eri puoliin. Tämä tutkimus pyrkiikin 
vastaamaan juuri näihin syy-seuraus-suhteisiin. 
 
1.3  Aiempi tutkimus yritysvapaaehtoistyön yhteyksistä työhyvinvointiin 
	  
Yritysvapaaehtoistyöstä on saatu rohkaisevia tuloksia monen eri työhön liittyvän seikan 
puolesta, kuten edellä mainitut sitoutuminen, asenne ja tyytyväisyys työtä kohtaan 
(Brockner ym., 2014; De Gilder ym., 2005; Peterson, 2004). Vaikka tutkimustulokset 
näyttävät lupaavilta, on syytä huomata, että useat tutkimukset on tehty vain yhdellä 
ajanhetkellä, eikä täten voida tietää, onko korrelatiivisten yhteyksien takana varsinaisia syy-
seuraus-suhteita. Lisäksi on mahdollista, että henkilöt, joilla jo esimerkiksi valmiiksi on 
parempi asenne työnantajaa kohtaan, ovat innokkaampia lähtemään myös työnantajan 
tarjoamiin vapaaehtoisprojekteihin. Ei siis voida tietää, ohjaavatko asenteet osallistumista, 
vai syntyvätkö asenteet vapaaehtoistyön johdosta. Tästä syystä kokeellista 
pitkittäistutkimusta, jota tämä tutkimus edustaa, tarvittaisiinkin aiheesta enemmän. On myös 
huomattava, että kaikki tutkimustulokset eivät ole yhteneviä esimerkiksi työhön 
sitoutumisen kannalta. Eräässä väitöskirjatutkimuksessa yritysvapaaehtoistyöllä ei nimittäin 
löytynyt mitään yhteyksiä kolmeen eri työhön sitoutumisen lajiin (Nanderam & Evans-
Kasala, 2010). 
 
Tähän mennessä kertynyttä yritysvapaaehtoistyön pitkittäistutkimusta ei ole lainkaan työn 
merkityksellisyyden osalta ja vain yhdessä tarkastellaan työn imua. Kyseisessä 
tutkimuksessa pitkähkön vapaaehtoistyön (kesto yli viisi kuukautta) havaittiin vaikuttavan 
työn imuun positiivisesti ja vielä kuuden kuukaudenkin kuluttua, mutta vain silloin, kun 
projekti itsessään koettiin merkitykselliseksi, työntekijä sai tukea ja kun 
vapaaehtoistyöorganisaatiolla oli resursseja jatkaa projektia (Caligiuri ym, 2013). Koska 
usein näin mittaviin vapaaehtoisprojekteihin ei yrityksissä ole resursseja, olisikin tärkeää 
selvittää, voiko pienetkin vapaaehtoistyöinterventiot lisätä työn imua, kuten tässä 
tutkimuksessa hypoteesiksi esitetään. Lisäksi olisi oleellista selvittää, mikä on ollut tämän 
pitkän – useimmissa tapauksissa ulkomaille sijoittuneen – varsinaisista työtehtävistä 
poikkeavan tauon itsenäinen vaikutuksensa työn imuun. Voi nimittäin olla, että tauko 
itsessään (ilman että vapaaehtoistyö olisi oleellinen osa sitä) on auttanut työntekijöitä 
innostumaan työstään uudella tavalla. Lisäksi edellä mainittu tutkimus edustaa 
yritysvastuullisuuden perifeeristä muotoa (Aguinis & Glavas, 2013) eli toimintaa, joka ei 
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varsinaisesti liity yrityksen ydintoimintaan, toisin kuin tässä tutkimuksessa tutkitaan 
nimenomaan sitä, miten yritysvapaaehtoistyö, joka liittyy vahvasti työntekijöiden normaaliin 
työhön, ja jota tehdään normaalin työn ohessa, vaikuttaa työntekijään ja työntekemiseen.  
 
Tärkeää olisikin selvittää entistä tarkemmin, mitkä ovat yritysvapaaehtoistyön hyvät 
vaikutusmekanismit ja saadaanko ne aikaiseksi pitkittäisellä, kokeellisella asetelmalla. Tässä 
tutkimuksessa pyritään kokeellisella pitkittäistarkastelulla selvittämään, kasvaako 
työntekijöiden kokema työn merkityksellisyyden kokemus ja työn imu vapaaehtoistyön 
tekemisen seurauksena, kun muut tekijät pysyvät vakioina. 	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1.4  Tutkimuskysymykset ja hypoteesit  
 
Edellä kuvailtuun tutkimustietoon nojaten voidaan tiivistäen todeta, että yritys- sekä muulla 
vapaaehtoistyöllä on havaittu olevan lupaavia vaikutuksia vapaaehtoistyöntekijöiden itsensä 
hyvinvointiin sekä työssä suoriutumiseen. Ihmiset näyttävät saavan hyvän tekemisestä 
merkitystä työlleen ja elämälleen ja pitävät tätä merkityksen tunnetta tärkeänä muun muassa 
työtyytyväisyyden kannalta. Merkityksen tunne voi myös osaltaan vahvistaa työn imun 
kokemusta. Tässä tutkimuksessa tutkimme näitä aiheita sekä kokeellisella että 
poikkileikkaustutkimusasetelmalla, ja asetamme seuraavat hypoteesit: 
 
Tutkimuskysymys 1: Vaikuttaako vapaaehtoistyön tekeminen työhyvinvoinnin 
muuttujiin? 
 
Hypoteesi 1: Työn imu, työtyytyväisyys ja työn merkityksellisyys ovat suurempia 
vapaaehtoistyön jälkeen kuin ennen vapaaehtoistyötä, ja vastaavasti työuupumus on 
pienempää.  
 
Tutkimuskysymys 2: Onko työn merkityksellisyydellä moderoivaa vaikutusta työn 
imun tai työuupumuksen ja työtyytyväisyyden väliseen yhteyteen? 
 
Hypoteesi 2: Työn merkityksellisyydellä ja työn imulla on yhdysvaikutus työtyytyväisyyden 
suhteen niin, että työn merkityksellisyys voimistaa työn imun positiivista vaikutusta. Työn 
merkityksellisyyden ollessa korkeampaa, ihmiset joilla on korkea työn imu, on vielä 
korkeampi työtyytyväisyyden taso verrattuna niihin, joilla työn merkityksellisyys on 
vähäisempää. 
 
Hypoteesi 3: Työn merkityksellisyydellä ja työuupumuksella on yhdysvaikutus 
työtyytyväisen suhteen niin, että työn merkityksellisyys toimii työtyytyväisyyden 
suojaavana tekijänä. Kun työn merkityksellisyys on korkealla, työtyytyväisyys pysyy myös 




2  Menetelmät 
 
Tutkimus toteutettiin osana laajempaa, työelämän myötätuntoa koskevaa tutkimusta 
CoPassion-tutkimusryhmässä syksyn 2015 ja kevään 2016 aikana. Yritysvapaaehtoisuutta 
koskeva tutkimus suoritettiin yhteistyössä pohjoismaisen finanssialan yrityksen kanssa. 
Vapaaehtoistyönä työntekijät pääsivät osallistumaan Taloustaito-hankkeen vetämiseen, joka 
oli suunnattu syrjäytymisvaarassa oleville nuorille. Nuoret kuuluivat etsivän nuorisotyön 
piiriin ja olivat 16–29 -vuotiaita. Hankkeessa pankkialan koulutetut vapaaehtoiset ohjasivat 
nuorille taloustaitotuokioita, joissa arjen rahankäytön taitoja opeteltiin toiminnallisten 
ryhmätehtävien avulla. Hankkeen tavoitteena oli kehittää nuorten taloustaitoja, jakaa tietoa 
sekä vahvistaa myös nuorten tulevaisuuden uskoa. Taloustaito-hanke on toiminut jo 
vuodesta 2013 Diakonissalaitoksen koordinoimana.  
 
2.1  Tutkimuksen kulku ja koehenkilö 
	  
Tutkimus koostui koeryhmän suhteen alku- ja loppumittauksesta, sekä näiden välissä 
tapahtuvasta vapaaehtoistyöstä (ks. Kuva 1). Mittausten välillä oli aikaa noin kolme 
kuukautta. Tänä aikana tutkimuksen koeryhmäläiset tekivät vapaaehtoistyötä, johon heillä 
oli lupa käyttää palkallista työaikaansa yhden työpäivän verran, eli yhteensä noin kahdeksan 
tuntia. Koeryhmäläiset raportoivat tavanneensa nuoria keskimäärin noin kolme kertaa. 
Tutkimuksessa oli suunnitelmana tarkastella kontrolliryhmäläisten kohdalla ajan vaikutusta 
tuloksiin ilman varsinaista interventiota, mutta käytännön syistä heiltä ei lopulta saatu toista 
mittauskertaa suoritettua. Lisäksi heidän ensimmäinen mittauksensa oli kaksi kuukautta 
koeryhmäläisten jälkeen.   
 
Tutkimuksen koehenkilöt muodostuivat saman yrityksen eri toimipisteiden työntekijöistä, 
suurin osa Sata-Hämeen alueelta (89,4 %) ja pienempi osa muulta (10,6 %). Mukaan oli 
rekrytoitu sekä henkilöitä, jotka olivat kiinnostuneita osallistumaan 
vapaaehtoistyöprojektiin, että henkilöitä joita tämä ei kiinnostanut. Ei-kiinnostuneet 
muodostivat ensimmäisen kontrolliryhmän. Vapaaehtoistyöprojektista kiinnostuneet jaettiin 
koeryhmään, johon kuuluvat henkilöt pääsivät osallistumaan vapaaehtoistyöprojektiin heti 
alkumittauksen jälkeen, sekä toiseen kontrolliryhmään, johon kuuluvat tulisivat 
osallistumaan vapaaehtoisprojektiin tutkimuksen suorittamisen jälkeen. Kontrolliryhmiä 
tarkasteltiin myöhemmissä analyyseissä yhtenä ryhmänä pienen otoskoon vuoksi. Otos 
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muodostui 61 henkilön suuruisesta koeryhmästä, ja 52 henkilön kontrolliryhmästä. Kadon ja 
puutteellisten yhdistämistietojen vuoksi koeryhmä pieneni huomattavasti toisella 
mittauskerralla, kun 70 % alkuperäisestä koehenkilöryhmästä ei vastannut kyselyyn toisella 





Kuva 1. Tutkimuksen kulku ajan suhteen.  
*Kontrolliryhmän toista mittauskertaa ei saatu käytännön syistä suoritettua suunnitelman mukaisesti, 
eivätkä mittaukset ole tästä syystä analyyseissä mukana. 
 
  
 2.2  Arviointimenetelmät 
 
Tutkimuksen aineisto kerättiin sähköisellä kyselylomakkeella, jonka koehenkilöt täyttivät 
anonyymisti työpaikallaan. Vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen, ja koehenkilöt saivat 
kutsun kyselylomakkeen vastaamiseen sähköpostitse suoraan tutkijalta ja 
kontrolliryhmäläiset esimiestensä välityksellä. Aineisto tarkastettiin virheellisten sekä 
puuttuvien arvojen varalta. Tämä tehtiin tarkastamalla kaikkien asteikkomuuttujien 
vaihteluvälit, ja täten voitiin todeta ettei aineisto sisällä arvoja, jotka olisivat 
vastausvaihtoehtojen rajaaman alueen ulkopuolella. Puuttuvia arvoja ei aineistossa ollut 




Kaikki tutkimuksessa käytetyt työhyvinvoinnin muuttujat ovat summamuuttujia, jotka 
muodostettiin useiden väittämien keskiarvoista. Muuttujat arvioitiin viisi- tai 
seitsemänportaisilla Likert-asteikoilla ja niiden pistemääriä käsiteltiin välimatka-
asteikollisina muuttujina tietoisena tähän liittyvistä ongelmista. Muuttujien jakaumia 
tarkasteltiin silmämääräisesti histogrammien avulla, ja niiden voitiin todeta olevan suurin 
piirtein normaalisti jakautuneita. Mittarien reliabiliteetteja tarkasteltiin Cronbachin alphan 
avulla, ja niiden voitiin todeta olevan hyvät tässä tutkimuksessa pidetyn raja-arvon (α	  > .85) 
mukaisesti. 
 
Työn imu ja työuupumus 
	  
Työn imua mitattiin Työterveyslaitoksen suomentamalla ja validoimalla yhdeksän väittämää 
sisältävällä Työn imu 9 -mittarilla (Hakanen, 2009). Mittari on myöhempi versio 
pidemmästä, alkuperäisestä 17 väittämää sisältävästä hollantilaisesta työn imun Utrecth 
Work Engagement Scale 17 -mittarista (Schaufeli ja Bakker, 2003). Mittarin väitteet pitävät 
sisällään työhön liittyviä kuvauksia havaituista kolmesta ulottuvuudesta (tarmokkuus, 
uppoutuminen ja omistautuminen), joista esimerkkiväittämiä mainitussa järjestyksessä ovat 
”Tunnen olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni”, ”Tunnen tyydytystä kun olen 
syventynyt työhöni” ja ”Olen ylpeä työstäni”. Kuten aiemmin jo todettiin, työn imulle on 
useita käsitteellistyksiä, mutta tämä kyseinen työn imun mittari on käytetyin ja laajalti 
kansainvälisesti validoitu työn imun mittari (Bakker ym., 2008). Myös tässä tutkimuksessa 
työn imu -muuttujan reliabiliteetti oli hyvä (α	  =	  .93).  
 
Työuupumusta arvioitiin Työterveyslaitoksen suomentamalla ja suomalaiseen populaatioon 
soveltuvaksi standardoidulla Maslachin yleisellä työuupumuksen arviointimenetelmällä, 
joka soveltuu eri alojen työntekijöille (Maslach Burnout Inventory - General Scale, MBI-
GS; Maslach, Jackson & Leiter, 1997). Tämän mittarin validiteetti ja reliabiliteetti on 
osoitettu kansainvälisesti eri ammattiryhmien keskuudessa: johtajilla ja esimiehillä, 
toimistotyöntekijöillä, teknisen alan ammattilaisilla sekä ruumiillisen työn tekijöillä 
(Schutte, Toppinen, Kalimo & Schaufeli, 2000). 
 
Maslachin yleisen työuupumuksen arviointimenetelmä pitää sisällään 16 työhön liittyvää 
väittämää ilmiöön liittyvistä kolmesta havaitusta ulottuvuudesta: uupumusasteisesta 
väsymyksestä, kyynistyneisyydestä ja ammatillisesta itsetunnosta. Esimerkkejä kyseisistä 
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ulottuvuuksista ovat edellä mainitussa järjestyksessä muun muassa väittämät ”Tunnen 
olevani henkisesti tyhjiin puserrettu työstäni”, ”Kiinnostukseni työtäni kohtaan on 
heikentynyt siitä, kun aloitin tämän työn” ja ”Pystyn tehokkaasti ratkaisemaan työssäni 
eteen tulevat ongelmat”, joista ammatillisen itsetunnon väittämien pistemäärät käännetään 
ympäri, jotta vertailtavuus säilyy. Tämä rakenne ja mittarin validiteetti on osoitettu 
lukuisissa tutkimuksissa hyväksi ja kansainvälisesti päteväksi (Worley, Vassar, Wheeler & 
Barnes, 2008). Myös suomalaisella kuntoutusasiakkaiden keskuudessa suoritetun 
pitkittäistutkimuksen mukaan mittarin rakennevaliditeetti oli hyvä (Mäkikangas, Hätinen, 
Kinnunen & Pekkonen, 2012).   
 
Työn imua ja työuupumusta arvioitiin yhteisellä kyselylomakkeelle niin, että kysymykset 
olivat keskenään sekoitettu. Molempien mittareiden väitteisiin vastataan 7-portaisella 
asteikolla, jossa 0 = en koskaan ja 6 = päivittäin, ja näiden mukaan laskettiin keskiarvo työn 
imulle sekä painotettu keskiarvo työuupumukselle. Painotus tehtiin laskemalla 
osiopistemäärät seuraavasti yhteen: uupumisasteisen väsymyksen keskiarvo × 0.4 + 
kyynistyneisyyden keskiarvo × 0.3 + ammatillisen itsetunnon keskiarvo × 0.3 (Kalimo, 
Hakanen & Toppinen-Tanner, 2006). Myös työuupumusmuuttujan kokonaisreliabiliteetti oli 
hyvä (α=.89), joskin yksittäisillä ulottuvuuksilla tarkasteltuna se olisi ollut vielä parempi (α 




Työn merkityksellisyyden tutkimista varten pyydettiin oikeudet käyttää työn 
merkityksellisyyttä mittaavaa The Work and The Meaning (WAMI) -mittaria (Steger ym., 
2012). Kyseisen mittarin validiteetti ja reliabiliteetti ovat osoitettu hyviksi myös 
turkkilaisessa aineistossa, joten viitteitä vahvoihin kulttuurillisiin rajoituksiin ei ole (Akin, 
Mehmet, Cinar & Hakan, 2013). Tätä tutkimusta varten mittari suomennettiin 
takaisinkääntömenetelmällä, ja mittarin rakennevaliditeettia tarkasteltiin faktorianalyysin 
avulla. Mittari koostuu kymmenestä työuraan liittyvästä väittämästä, joihin vastataan 
viisiportaiselle asteikolla, jonka ääripäät ovat ”Ei sovi lainkaan minuun” ja ”Sopii erittäin 
hyvin minuun”. Mittarin kymmenestä väittämästä muodostettiin keskiarvo, jota käytettiin 
työn merkityksellisyyden muuttujana, ja tällä voitiin todeta olevan riittävän hyvä 




Alkuperäinen mittari koostuu kolmesta ulottuvuudesta: työn myönteinen merkitys (eng. 
Positive meaning), suurempi päämäärä (eng. Greater good motivation) ja tarkoituksen 
näkeminen (eng. meaning-making). Työn positiivinen merkitys tarkoittaa yksilön antamia 
positiivisia tulkintoja työnsä merkityksellisyydestä ja tarkoituksesta, ja sitä mittaa 
esimerkiksi väite: ”Olen löytänyt merkityksellisen uran”. Toinen osio ”Merkityksen 
luominen työn kautta” mittaa sitä, kuinka paljon henkilö saa työstään aineksia 
elämäntarkoituksen ja maailman ymmärtämiseen, sekä henkilökohtaiseen kasvuun, esim. 
”Mielestäni työni tukee henkilökohtaista kasvuani”. Kolmas osio ”Vaikutus suurempaan 
hyvään” tarkoittaa mittarissa sitä, kuinka henkilö tulkitsee työnsä vaikuttavan maailmaan 
positiivisesti ja että työllä on jokin suurempi päämäärä, esim. ”Tiedän, että työlläni on 
myönteinen vaikutus maailmaan”. Tutkimuksissa on havaittu, että mittarin suuret 
kokonaispistemäärät ovat yhteydessä muun muassa työtyytyväisyyteen, sisäiseen 
motivaatioon, sitoutuneisuuteen ja elämäntarkoituksen tunteeseen, kun taas pienet 
pistemäärät ovat yhteydessä poissaoloihin, aikomuksiin lähteä työpaikalta, vihamielisyyteen 
sekä depressioon (Steger ym., 2012).  
 
Työtyytyväisyys ja terveydentila 
 
Myös työtyytyväisyyttä ja koettua terveydentilaa kysyttiin lyhyillä kyselyillä. 
Työtyytyväisyyttä mitattiin kolmen väittämän avulla, jotka ovat alun perin 19 väittämän 
työtyytyväisyysindeksistä (An Index of Job Satisfaction; Brayfield & Rothe, 1951), ja jonka 
erottelukyky positiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen on osoitettu myös kuuden osion 
lyhennöksellä (Agho, Price & Mueller, 1992). Väittämiin vastataan viisiportaisella 
asteikoilla (1= olen täysin eri mieltä; 5= olen täysin samaa mieltä) ja saaduista pistemääristä 
muodostaan keskiarvo kuvaamaan yleistä työtyytyväisyyden tilaa. Tässä tutkimuksessa 
käytettiin seuraavia kolmea väittämää: ”Koen todellista nautintoa työssäni”, ”Useimpina 
päivinä olen innostunut työstäni” ja ”Tunnen itseni hyvin tyytyväiseksi työhöni”. Näiden 
väittämien muodostaman summapistemuuttujan reliabiliteetti oli hyvä (α = .90). 
 
Tutkittavien itsearvioimaa yleistä terveydentilaa kysyttiin pyytämällä koehenkilöitä 
vastaamaan kysymykseen ”Onko oma terveydentilasi nykyisin mielestäsi yleensä..?” 
vastausvaihtoehdoilla hyvä, melko hyvä, keskitasoinen, melko huono ja huono, jotka 




2.3  Tilastolliset analyysit  
	  
Ensimmäistä tutkimuskysymystä varten, eli sen selvittämiseksi, onko 
yritysvapaaehtoistyöllä vaikutuksia työhyvinvointiin, suoritettiin työhyvinvoinnin 
muuttujille (työn imu, työuupumus, työn merkityksellisyys ja työtyytyväisyys) toistettujen 
mittausten t-testi, niin että alkumittauksen pistemääriä verrattiin vapaaehtoistyöprojektin 
jälkeisiin pistemääriin. Näin voitiin vertailla, onko muutosta tapahtunut ennen ja jälkeen 
vapaaehtoistyön. 
 
Toista tutkimuskysymystä varten, eli työn merkityksellisyyden moderaatiovaikutusten  
tutkimiseksi muodostettiin kuusi työtyytyväisyyttä ennustavaa regressioanalyysia, jossa 
tarkasteltiin miten työn merkityksellisyyden muutokset yhdessä työn imun sekä 
työuupumuksen kanssa vaikuttavat työtyytyväisyyteen. Työn imua ja työuupumusta 
tarkasteltiin erikseen omissa malleissaan, jotka muodostettiin seuraavasti: mallissa 1 oli 
mukana ainoastaan taustamuuttujat (ikä, sukupuoli, terveys, nykyisen työsuhteen kesto sekä 
vapaaehtoistyön tekeminen vapaa-ajalla), mallissa 2 mukaan lisättiin moderaattoriksi työn 
merkityksellisyys, mallissa 3 lisättiin mukaan työn imu tai vastaavasti työuupumus, ja 
mallissa 4 lisättiin edellisiin myös interaktiotermi. Näin meneteltiin, jotta voitiin tarkastella, 
tuoko interaktiotermi omaa itsenäistä selitysosuuttaan sen jälkeen, kun työn 
merkityksellisyys ja työn imu tai työuupumus olivat jo mallissa mukana. Työn imua ja 
työuupumusta tarkasteltiin erikseen omissa malleissaan, jotta voitiin tarkastella, miten työn 
merkityksellisyys toimii moderaattorina erikseen kummankin muuttujan kanssa. 
Molemmissa malleissa muuttujat standardoitiin vertailtavuuden vuoksi, ja interaktiotermi 
muodostettiin standardisoitujen pistemäärien tulona (merkityksellisyys ×  työn imu TAI 
merkityksellisyys ×  työuupumus). 	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3  Tulokset  
	  
Taulukossa 1 on esitetty otoksen kuvailevat tunnusluvut: koe- ja kontrollihenkilöiden 
jakautuminen aseman, työsuhteen keston, toimipisteen sekä vapaa-ajalla tehdyn 
vapaaehtoistyön mukaan.  Otoksesta suurin osa, 83 % oli naisia. Otoksesta suurin osa 
(koeryhmässä 87% ja kontrolliryhmissä 97 ja 96 %) toimi ainakin silloin tällöin 
asiakaspalvelutehtävissä. Koe- ja kontrolliryhmä erosivat tilastollisesti merkitsevästi 
toisistaan taustamuuttujien osalta työsuhteen pituuden, aseman, toimipaikan sekä terveyden 
suhteen (Taulukko 1). 
 
 
Taulukko 1. Kuvailevat tunnusluvut. 
                     Koeryhmä  Kontrolliryhmä       
  Taustamuuttujat 
   
  (n=61)           (n=52) χ² df p 
      
 
          
  Sukupuoli naisia 
  






                           Ikä alle 30-vuotiaat 
 
24 9 6.75 3 0.08 
  
 
30−4  -vuotiaat 
 
10 10 









22 2  
                Asema toimihenkilö 
 
















                Työsuhteen pituus alle 5 vuotta 
 
26 12 4. 1 1 .03* 
  
 
yli 5 vuotta 
 
35 40 
                Toimipaikka Sata-Häme 
 






                Muu 
vapaaehtoistyö säännöllisesti 
 











                    [ka. (kh.)]  [ka. (kh.)]  t df p 
             Terveydentilaa  (1-5)  
   
 4.64 (0.55) 4.31 (0.73) 2.70 94 <.01** 
                 
  Ka. (kh.), keskiarvo (keskihajonta)     
Ryhmien väliset erot testattu Pearsonin χ²-testillä (sekä riippumattomien otosten t-testillä a).  
* p < .05       
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3.1  Katoanalyysi 
 
Tutkimuksen koehenkilöiden keskuudessa tapahtui runsasta katoa, jonka vuoksi sitä oli 
syytä tarkastella lähemmin. Ensinnäkin tutkimuksen koeryhmästä jouduttiin poistamaan 
kolme henkilöä, sillä heidän toisen mittauskerran tuloksiaan ei pystytty yhdistämään 
alkumittauksen tuloksiin puutteellisesti täytettyjen tutkimustunnusten takia. Lisäksi 
ensimmäisestä kontrolliryhmästä jouduttiin poistamaan kaksi henkilöä, sillä toinen heistä oli 
osallistunut vapaaehtoistyöprojektiin, vaikka hänen ei olisi kuulunut, ja toinen oli 
osallistunut samaan projektiin vuonna 2014. Heitä ei täten voitu pitää kontrolliryhmään 
kuuluvina. Jäljelle jäi yhteensä 113 koehenkilöä, joista koeryhmään kuului 61 henkilöä, ja 
heistä 18 henkilöä oli mukana vielä toisella mittauskerralla.  
 
Koeryhmäläisille tehtiin katoanalyysi sen selvittämiseksi, oliko katoon vaikuttanut jokin 
systemaattinen tekijä. Katoanalyysiä varten suoritettiin logistinen regressioanalyysi, johon 
ennustaviksi muuttujiksi otettiin ensin taustamuuttujat ja seuraavaksi työhyvinvointiin 
liittyvät muuttujat. Millään taustamuuttujilla (ikä, sukupuoli, työsuhteen kesto, asema 
työpaikalla, toimipaikka, vapaaehtoistyön tekeminen vapaa-ajalla tai terveydentila) eikä 
millään työhyvinvoinnin muuttujilla (työn imu, työtyytyväisyys, sitoutuminen, työn 
merkityksellisyys tai työuupumus) ollut ennustearvoa sen suhteen, jättikö koehenkilö 
vastaamatta toiseen mittauskertaan (p-arvot kaikkien muuttujien kohdalla olivat suuremmat 
kuin .05).  
 
3.2  Päätulokset 
 
Työhyvinvoinnin muuttujissa ei tapahtunut muutosta koeryhmässä, kun pistemääriä 
verrattiin ennen ja jälkeen vapaaehtoistyöhankkeen. Taulukossa 2 on esitettyinä keskiarvot 
yli ajan mitattuna sekä niiden erotusta tarkastelevan t-testin p-arvot. Koska keskiarvoissa ei 
ollut eroa ennen ja jälkeen yritysvapaaehtoistyön, syytä myöskään lähempään 








Taulukko 2. Työhyvinvointi ennen ja jälkeen osallistumisen yritysvapaaehtoistyöhön. 
	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
	  	   	  	   Ennen  Ka. (kh.)   
Jälkeen  
Ka. (kh.)    p 
























	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
Työhyvinvointimuuttujien keskiarvot (ka.) ja keskihajonnat (kh.) esitettyinä ennen ja jälkeen 
yritysvapaaehtoistyöprojektin. Keskiarvojen erot testattiin toistettujen mittausten t-testillä. 
 
 
Taulukossa 3 on esitetty työtyytyväisyyttä ennustavat regressioanalyysit kuuden eri mallin 
avulla, joissa tarkasteltiin työn merkityksellisyyden moderaatiovaikutusta työn imuun sekä 
työuupumukseen. Työn merkityksellisyydellä havaittiin olevan moderoiva vaikutus 
työuupumukseen, muttei työn imuun. Täten ainoastaan työuupumuksen 
moderaatiovaikutusta tarkasteltiin lähemmin interaktiokuvaajan avulla (kuva 2).  
 
Työuupumus jaettiin kahteen luokkaan ”Ei lainkaan uupumusta” ja ”Ajoittaista uupumusta”, 
ottamalla tulkinnallisista syistä leikkauspisteeksi keskiarvon 2, joka vastaa 
työuupumusoirekyselyssä vaihtoehtoa ”kerran kuussa”. Henkilöt, joilla oli uupumuksen 
kokemuksia keskimäärin enemmän kuin kerran kuussa, luokiteltiin täten ryhmään 
”ajoittaista uupumista”. Työn merkityksellisyyden suhteen jako tehtiin keskiarvon mukaan; 
ne, joiden työn merkityksellisyyden pistemäärä oli keskiarvoa pienempi, luokiteltiin 
vähäisemmän työn merkityksellisyyden luokkaan ja ne, joilla oli keskiarvoa suurempi työn 
merkityksellisyyden pistemäärä, luokiteltiin suuremman työn merkityksellisyyden luokkaan. 
Henkilöt, joilla työn merkityksellisyys oli suurempaa, ei näkynyt yhtä suurta muutosta 
työtyytyväisyyteen korkeammallakaan työuupumuksen määrällä [F(1)=8.13, p=.005]. 
Korkeampi työn merkityksellisyys siis vähensi työuupumuksen vaikutusta työ-
tyytyväisyyteen (kuva 2).  
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Taulukko 3. Työhyvinvoinnin muuttujien yhteydet työtyytyväisyyteen.  
	   	  	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
	  	   	  	   	  	  
Malli 1 Malli 2 Malli 3  Malli 4     Malli 5  Malli 6 
Sukupuolia 
 
  0.03 0.02  0.02      0.01  0.05   0.04 
Ikä 
	   	  
  0.11** 0.05  0.03      0.02  0.05   0.05 
Työsuhteen kesto 
	  
 -0.16*          -0.12*  -0.08     -0.07  -0.11*  -0.10 
Muu vapaaehtoistyö    0.05 0.01  0.01      0.02  0.03   0.04 
Terveydentila 
	  
  0.21* 0.12  0.04      0.04  -0.03  -0.2 
Työn merkityksellisyys 
	  
  0.46*  0.29***   0.29***  0.33***   0.33*** 
Työn imub 
	   	   	  
0.32***   0.28***  
	  Työn merk. b × Työn imu b 
	   	   	  
    -0.05 
	   	  
Työuupumusb  
	   	   	   	  
-0.29***  -0.25*** 
Työn merk.b ×  Työuupumusb 
	   	   	   	  
   0.10* 
	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	   	  	  
 
Arvot ovat regressiokertoimia, β. 
a 0=nainen, 1=mies 
	   	  b standardoidut arvot 
	   	  Malli 1: Taustamuuttujien yhteydet työtyytyväisyyteen. 
Malli 2: Työn merkityksellisyyden yhteys työtyytyväisyyteen kun taustamuuttujat ovat kontrolloitu. 
Malli 3: Työn imun yhteys työtyytyväisyyteen, kun edelliset kontrolloitu. 
Malli 4: Työn merkityksellisyyden ja työn imun yhdysvaikutus työn imuun, kun edelliset kontrolloitu. 
Malli 5: Sama kuin malli 2, mutta johon on lisätty työuupumuksen vaikutus. 
Malli 6: Työn merkityksellisyyden ja työuupumuksen yhdysvaikutus, kun mallin 5 muuttujat kontrolloitu. 




Kuva 2. Työn merkityksellisyyden yhdysvaikutus työuupumuksen kanssa työ-
tyytyväisyyteen nähden. Työn merkityksellisyyden ryhmät ”suurempi” ja ”vähäisempi” 
luokiteltiin käyttäen katkaisukohtana merkityksellisyyspistemäärien keskiarvoa. 





4  Pohdinta 
 
Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin kokeellisella asetelmalla yritysvapaaehtoistyön vaikutuksia 
työhyvinvointiin sekä poikkileikkausasetelmalla työn merkityksellisyyden moderoivaa 
roolia työhyvinvoinnissa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettei yritysvapaaehtoistyöllä ole 
tämän tutkimuksen mukaan vaikutusta työn imuun, työuupumukseen, työn 
merkityksellisyyteen tai työtyytyväisyyteen. Sen sijaan työn merkityksellisyydelle löydettiin 
moderoiva vaikutus työuupumuksen ja työtyytyväisyyden välillä: kun työn 
merkityksellisyys oli korkealla, työtyytyväisyys oli myös korkealla lievästä 
työuupumuksesta huolimatta. Työn imulla taas ei havaittu olevan yhdysvaikutusta työn 
merkityksellisyyden kanssa. 
 
4.1  Yritysvapaaehtoistyön vaikutus työhyvinvointiin  
 
Tämän tutkimuksen tulos yritysvapaaehtoistyön vaikuttamattomuudesta on ristiriidassa 
aiemman tutkimustiedon kanssa, jonka mukaan yritysvapaaehtoisuus vaikuttaa positiivisesti 
työntekijän työn imuun (Caligiuri, Mencin & Jiang, 2013) ja jonka mukaan 
yritysvapaaehtoistyö on yhteydessä korkeamman sitoutuneisuuden, paremman asenteen ja 
suuremman työtyytyväisyyden kanssa (Brockner ym., 2014; De Gilder ym., 2005; Peterson, 
2004). Lisäksi tulos on ristiriidassa sen tutkimustiedon kanssa, että yleisellä tasolla 
vapaaehtoistyön on havaittu olevan yhteydessä lukuisiin positiivisiin seurauksiin, kuten 
suurempaan onnellisuuteen, terveyteen ja pitkäikäisyyteen (Anderson ym., 2014; Jenkinson 
ym., 2013 & Post, 2005). Yritys- ja muulla vapaaehtoistyöllä on siis havaittu olevan monia 
erilaisia positiivisia seurauksia – tai ainakin yhteyksiä – joita tässä tutkimuksessa ei havaittu 
lainkaan. 
 
Nämä ristiriidat voivat kuitenkin olla selitettävissä aikaisempien tutkimusten 
tutkimusasetelmiin liittyvillä ongelmilla sekä erilaisilla konteksteilla, joissa tutkimukset on 
suoritettu. Laajat vapaaehtoistyön pitkittäistutkimukset eivät nimittäin kuulu 
yritysvapaaehtoistyön kenttään, ja voikin olla mahdollista, etteivät yritysvapaaehtoistyö ja 
muu vapaaehtoistyö ole yhtäläisyyksistään huolimatta rinnastettavissa toisiinsa. Täysin 
vapaa-ajalla ja työkontekstista irrotettu vapaaehtoistyö voi mahdollisesti pitää sisällään 
elementtejä, joita yritysvapaaehtoistyön kautta ei saavuteta ja jotka selittävät positiivisia 
tuloksia, kuten esimerkiksi suurempi autonomian tunne sekä parempi työstä irrottautuminen. 
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Yritys- ja muun vapaaehtoistyön erilaiset piirteet voivat siis jo itsessään olla sellainen tekijä, 
joka selittää, miksi vapaaehtoistyön aiemmin havaitut tulokset jäivät täysin vaille 
vahvistusta tässä tutkimuksessa. On myös huomattava, että ainoa pitkittäistutkimus 
yritysvapaaehtoistyöstä – jonka puolesta voisi periaatteessa tehdä johtopäätöksiä syy-
seuraus-suhteista – on suoritettu varsin erilaisessa kontekstissa: siinä yrityksen työntekijät 
pääsivät tekemään pitkään (keskimäärin yli viisi kuukautta) vapaaehtoistyötä, joka sijoittui 
yli puolessa tapauksista ulkomaille (Caligiuri ym., 2013). Kyseessä on siis 
kokonaisuudessaan varsin erilainen kokemus, mikä luultavasti selittää näitä eroja 
tutkimusten tuloksissa. Lisäksi edellä mainitussa tutkimuksessa ei ollut kontrolliryhmää, 
mikä vaikeuttaa entisestään yritysvapaaehtoistyön itsenäisen vaikutuksen arviointia.  
 
Kautta linjan aiemmissa vapaaehtoistyöhön liittyvissä tutkimuksissa on toisena puutteena 
ollut nimenomaan kokeellisten tutkimusten vähyys, ja voikin olla, että korrelatiivisten 
tutkimusten havaitut yhteydet yritysvapaaehtoistyön ja työhyvinvoinnin välillä ovat 
selitettävissä muilla tekijöillä. On esimerkiksi mahdollista, että henkilöt, jotka ylipäänsä 
voivat hyvin, hakeutuvat todennäköisemmin yritysvapaaehtoistyön pariin, ja täten 
yritysvapaaehtoistyö olisi ennemminkin hyvän työhyvinvoinnin seuraus. Esimerkiksi on 
havaittu, että työntekijöillä, jotka osallistuvat yritysvapaaehtoistyöhön, on työnantajaa ja 
työtä kohtaan suotuisampi asenne kuin niillä, jotka eivät osallistu (De Gilder ym., 2005). 
Pitkittäistutkimuksen keinoin olisikin mielenkiintoista selvittää, voiko esimerkiksi 
kielteisempi asenne muuttua vapaaehtoistyön kautta, vai onko myönteinen asenne työtä 
kohtaan ollut myönteinen alusta alkaenkin. Tähän asti tutkimukset ovat tyypillisesti 
suoritettu yhdellä ajanhetkellä jonkin yhden suuren yrityksen työntekijöillä (esim. 
lääkeyhtiöt ja pankit, joilla on useita toimipaikkoja) ja tiedonkeruu on usein ollut pääasiassa 
työntekijöiden itsearviointiin perustuvaa (Brockner ym., 2014; De Gilder ym., 2005).  
 
On myös oleellista erottaa niitä tekijöitä, jotka liittyvät yritysvapaaehtoistyöhön itseensä 
niistä, jotka liittyvät taas ennemminkin yritysvastuullisuuteen. Tutkimuksessa, jossa 
verrattiin eri yritysten työntekijöiden organisaatioon sitoutuneisuutta ja työtyytyväisyyttä, 
selvisi, että työntekijät, joiden yrityksissä oli yritysvapaaehtoistyön mahdollisuus ja jotka 
osallistuivat johonkin formaaliin vapaaehtoistyöhön, olivat sitoutuneempia ja 
tyytyväisempiä kuin työntekijät, jotka eivät osallistuneet ja joiden yrityksessä ei edes ollut 
mahdollisuutta osallistua (Peterson, 2004). Toisaalta tutkimuksessa havaittiin myös, ettei 
sillä ollut väliä, osallistuiko työntekijä yrityksen määräämiin vai muihin vapaaehtoistöihin, 
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vaan ainoastaan sillä oliko yrityksessä mahdollisuus vapaaehtoistyöhön. Tämä voisi antaa 
viitteitä siihen suuntaan, ettei yritysvapaaehtoistyöllä itsessään ole vaikutusta, mutta sillä on, 
ovatko yrityksen ja työntekijän arvot yhteneviä. Yritysvastuullisuutta tutkittaessa on 
nimittäin havaittu, että työntekijöiden havainnot yrityksen moraalisuudesta ovat yhteydessä 
suurempaan sitoutuneisuuteen ja tyytyväisyyteen (Ellemers ym., 2011) sekä työn imuun ja 
luovuuteen (Glavas & Piderit, 2009), joskaan nämäkään tutkimukset eivät 
poikkileikkausasetelmiensa puitteissa riitä syy-seuraus-suhteiden analysointiin.  
 
On siis mahdollista, ettei yritysvapaaehtoistyöllä ole omia itsenäisiä vaikutusmekanismejaan 
työhyvinvointiin nähden. Tämä päätelmä tukisi aiemmin saatua tulosta 
yritysvapaaehtoisuuden tuloksettomuudesta työntekijän sitoutuneisuuden kannalta 
(Nanderam & Evans-Kasala, 2010). Voi olla, että yritysvapaaehtoistyö on työntekijöille 
positiivinen ja merkityksellinen kokemus, muttei se sinällään saa aikaan mitattavissa olevia 
muutoksia suhteessa työhyvinvointiin. Tämä havainto on linjassa näkemyksen kanssa, jonka 
mukaan yritysvastuullisten toimien merkittävyys työntekijän työnteon ja asenteiden suhteen 
riippuu siitä, ovatko ne yrityksen agendaan ja toimiin nähden sisäistä ja sulautettua 
toimintaa, vaiko ennemmin perifeeristä, ei niin täysin yrityksen ydintoimintaan liittyvää 
toimintaa (Aguinis & Glavas, 2013). Tämän näkemyksen sisällä yritysvapaaehtoistyötä 
pidetään jälkimmäiseen puoleen kuuluvaksi, ja täten toissijaisemmaksi myös hyvien 
vaikutusten suhteen. Tämän näkemyksen puolesta hypoteesin vastainen tulos ei siis 
olisikaan niin yllättävä. Tässä projektissa vapaaehtoistyötä voidaan pitää ydintoimintaan 
liittyvänä siitä näkökulmasta, että sillä oli vahva yhteys työntekijöiden omaan alaan ja 
ammattitaitoon, mutta toisaalta vapaaehtoistyö ei ollut pysyvää organisaation toimintaa vaan 
ennemminkin pienimuotoinen sivuprojekti kaikkien muiden yritysvastuullisuustoimien 
ohessa.   
 
Toisaalta jatkotutkimukselle on edelleen paikkansa. Kuten mainittu, kunnollista ja kattavaa 
yritysvapaaehtoistyön kokeellista pitkittäistutkimusta ei vielä ole olemassa, ja tämäkin 
tutkimus tarkasteli aihetta varsin lyhyen yritysvapaaehtoistyöprojektin kautta. Jos 
yritysvapaaehtoistyötä toteutettaisiin hiukan pidemmillä projekteilla ja vielä enemmän 
yrityksen ydintoimintaan liittyen – edellä mainitun Aguiniksen ja Glavaksen teoriaa (2013) 
mukaillen – voisi siitä mahdollisesti löytyä komponentti merkityksellisyyden ja 
työhyvinvoinnin kasvattamiseksi. Tälle näkemykselle löytyy syvälle luotaavia perusteita 
siitä tiedosta, että ihmisellä on luonnostaan evoluution myötä kehittynyt taipumus 
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altruistiseen käyttäytymiseen ja tästä käyttäytymisestä on myös todettu olevan hyötyjä sekä 
psyykkisellä että fysiologisella tasolla (Post, 2005). Esimerkiksi yksi ilmeisistä psyykkisistä 
eduista on laajoilla otoksilla havaittu onnellisuuden lisääntyminen vapaaehtoistyön johdosta 
(Borgonovi, 2008). Sen sijaan auttamisen fysiologisilla eduilla viitataan siihen, että 
altruistiset teot saavat oman stressitasomme laskemaan, kun keskitymme muiden 
auttamiseen (Okun ym., 2013). Stressin väheneminen saa meidät voimaan paremmin ja 
pysymään terveempinä (Post, 2005). 
 
Nämä hyödyt, jotka selittävät hyvän tekemisen palkitsevuutta, liittyvät osittain myös niihin 
teorioihin, joilla yritysvapaaehtoistyötä on selitetty. Esimerkiksi sosiaalisen vaihdannan 
aineettomina hyödykkeinä voidaan pitää myös hyvän tekemisestä syntyviä positiivisia 
tunteita (Homans, 1958; Cropanzano & Mitchell, 2005). Lisäksi vastuullisessa yrityksessä 
työskentelyyn liittyvä ylpeydentunne (Jones, 2010; Glavas & Piderit, 2009; Ellemers ym., 
2011) voi osittain selittyä sillä, että hyvän tekeminen yksinkertaisesti tuntuu hyvältä ja 
oikealta tämän evolutiivisen altruismitaipumuksen ohjaamana, kun hyvän tekeminen saa 
aikaan fysiologisia reaktioita mielihyvä- ja stressihormonien tasolla (Post, 2005). Oman 
onnellisuuden nousu voi liittyä myös kognitiiviseen prosessointiin, kun vapaaehtoistyö 
heikompiosaisten parissa siirtää ihmisten vertailuryhmää alemmas, jolloin oma asema tuntuu 
hyväosaisemmalta, mikä lisää tyytyväisyyttä omaan elämään (Borgonovi, 2008).  
 
Tiivistettynä voisi todeta, että altruistiset toimet tuovat palkitsevia tuntemuksia, ja nämä 
palkitsevat tuntemukset (fysiologista tai kognitiivista reittiä tulevat) ovat osasyynä siihen, 
miksi vapaaehtoistyötä tehdään ja miksi sillä on hyviä vaikutuksia. Altruististen 
komponenttien lisääminen normaaliin työntekoon voisi siis periaatteessa tuoda mukanaan 
hyviä vaikutuksia työntekijän hyvinvointiin. On kuitenkin huomattava, että vaikka asia olisi 
näin, ei vielä tiedetä olisiko nimenomaan yritysvapaaehtoistyö paras tapa toteuttaa tätä 
kuvattua altruistisuutta, vai olisiko muut tavat vaikuttavampia, kuten auttamiseen 
kannustaminen työyhteisön sisällä tai yrityksen eettisten toimintatapojen kirkastaminen.  
	  
4.2  Työn merkityksellisyyden rooli työtyytyväisyydessä 
 
Tässä tutkimuksessa havaittiin, että työn merkityksellisyydellä ja työuupumuksella oli 
yhdysvaikutus työtyytyväisyyteen nähden: kun työn merkityksellisyys oli keskivertoa 
korkeampaa, työtyytyväisyys oli korkealla tasolla lievästä työuupumuksesta huolimatta. Jos 
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taas työn merkityksellisyys oli keskivertoa matalammalla tasolla, ja lievää työuupumusta oli, 
työtyytyväisyys oli vähäisempää. Työuupumuksen yhteys työtyytyväisyyteen oli siis 
riippuvainen työn merkityksellisyyden tasosta. Sen sijaan työn merkityksellisyydellä ja työn 
imulla ei havaittu olevan yhdysvaikutusta: työn imun yhteys työtyytyväisyyteen ei riippunut 
työn merkityksellisyydestä. 
 
Tämä tulos työn merkityksellisyyden tärkeydestä on linjassa aiemman tutkimustuloksen 
kanssa työn merkityksellisyyden yhteyksistä työtyytyväisyyteen (Steger ym, 2012). Työn 
merkityksellisyydellä on aiemmin havaittu olevan yhteys korkeampaan sisäiseen 
motivaatioon ja vähäisempiin poissaoloihin (Steger ym., 2012), sitoutuneisuuteen omaa uraa 
ja organisaatiota kohtaan sekä vähäisempiin lopettamisaikomuksiin (Duffy, Dik & Steger, 
2011). Sen sijaan uutta ja aiempaa tietoa täydentävää on se, että työn merkityksellisyydellä 
voisi olla yhdysvaikutus työuupumuksen kanssa. Aiemmin työn merkityksellisyyden 
välittävää vaikutusta työhyvinvointiin on tutkittu koherenssin tunteen (Albertsen ym., 2001) 
ja psykologisen voimaantumisen (Boudrias ym., 2012) käsitteiden kautta. Lisäksi 
esimerkiksi palomiehillä suoritetun tutkimuksen mukaan suurempi henkilökohtainen 
merkityksellisyyden tunne eri elämänalueilla sekä elämäntarkoituksellisuus ovat yhteydessä 
vähäisempään emotionaaliseen uupumukseen ja depersonalisaatio-oireisiin (itsensä 
epätodelliseksi ja vieraaksi tunteminen) sekä suurempaan määrään omia saavutuksia työssä 
(Krok, 2016). Vaikka siis joitain osin samankaltaisista teemoista kumpuavia tutkimuksia 
aiheesta on tehty, kuitenkaan sitä, miten juuri työn merkityksellisyys ja puhtaasti 
työuupumus toimivat yhdessä, ei vielä ole aiemmin tutkittu.  
 
On havaittu, että elämän merkityksellisyys on yhteydessä moniin erilaisiin hyvinvoinnin 
puoliin: vähäisempään psyykkiseen oirehdintaan, suurempaan psykologiseen hyvinvointiin, 
sosiaalisuuteen ja terveellisempiin elämäntapoihin (katsaus: Awasthi, Chauhan & Verma, 
2014). Merkityksellisyyden tärkeyden puolesta puhuu myös psykologisen hyvinvoinnin 
teoria, jossa yksi kuudesta osa-alueesta on tunnistettu oman elämän näkemiseksi 
tarkoituksellisena ja merkityksellisenä (Ryff & Keyes, 1995). On helppo ymmärtää, että jos 
ihmisellä on tarve pitää elämäänsä jollain tavalla merkityksellisenä, ja jos se ei siltä tunnu, 
syntyy kognitiivinen ristiriita halutun ja todellisen elämän välillä. Voisi kuvitella, että tämä 
ristiriita aiheuttaa ahdistusta tai negatiivisia tunteita, tai esimerkiksi välinpitämättömyyttä 
omaa terveyttä kohtaan. Koska työ edustaa suurta osaa elämässä, on sillä sekä intuitiivisesti 
että Ryffin ja Keysen tutkimustietoakin (1995) mukaillen väliä, miten työskentelyyn 
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kuluvan ajan käyttää: jos työ tuntuu merkitykselliseltä, iso osa työikäisen henkilön 
päivittäistä elämää kuluu silloin merkityksellisten toimien parissa.  
 
Oman työn havaitseminen merkityksellisenä voi tuoda ihmisellä myös positiivisia tunteita, 
ja nämä positiiviset tunteet voivat selittää parempaa suoriutumista ja sinnikkyyttä, joka voi 
näkyä työuupumuksen kestämisenä. On havaittu, että positiiviset tunteet laajentavat ihmisen 
hetkittäisiä ajatus- ja toimintatapojen repertuaaria, ja tämä pitkällä aikavälillä kasvattaa 
ihmisen pysyviä resursseja (nk. Broaden-and-Build -teoria, Fredrickson, 2001). Syy siihen, 
miksi havaittu työn merkityksellisyys herättää positiivisia tunteita, voi liittyä moniin 
tekijöihin, joita voi tarkastella työn merkityksellisyyden kahden eri puolen kautta. Toisaalta 
työn sujuminen ja mielekkyys voivat auttaa viihtymään työn parissa ja luoda hyviä hetkiä 
tekemisen kautta, ja toisaalta tunne siitä, että oma työ on osa jotakin suurempaa 
kokonaisuutta ja yhteistä hyvää, voi palvella ihmisen altruistisia tarpeita. Lisäksi 
näkökulmaa tuo ihmisen sisäistä motivaatiota käsittelevän itsemääräämisteorian (Ryan & 
Deci, 2001) ymmärrys ja yhteydet merkityksellisyyden eri puoliin: itsemääräämisteorian 
mukaisesti ajateltuna merkityksellisyyden tunne suhteessa omaan elämään ja 
henkilökohtaiseen kasvuun voi palvella itsemääräämisteorian mukaista autonomian sekä 
pätevyyden tunnetta, ja sosiaalinen sekä universaali puoli taas yhteenkuuluvuuden tunnetta.   
 
Työn merkityksellisyyden yhteyksiä positiivisiin tunteisiin ja edelleen hyvinvointiin voi siis 
selittää useilla eri teorioilla. Tässä tutkimuksessa havaittu työn merkityksellisyyden ja 
työuupumuksen yhdysvaikutus työtyytyväisyyteen nähden voi selittyä sillä, että ne 
työntekijät, joilla työn merkityksellisyys oli vähäisempää, olivat herkempiä tulkitsemaan 
hiukan nousseen työuupumuksen vaikutuksen niin, että heidän työtyytyväisyytensä laski. 
Toisaalta ne työntekijät, joiden työn merkityksellisyyden taso oli korkeammalla, kykenivät 
luultavasti pienestä työuupumuksen noususta huolimatta pitämään omaa työtään edelleen 
tyydyttävänä, sillä heillä oli työlleen suurempi henkilökohtainen merkitys. Tätä selitysmallia 
tukee tutkimustieto siitä, että työn merkityksellisyyden on havaittu olevan yhteydessä myös 
omien etujen uhrauksiin työn hyväksi, kuten työskentelyyn vapaa-ajalla ilman korvausta 
(Bunderson & Thompson, 2009). Työn merkityksellisyys voi siis hyvässä tapauksessa antaa 
kestävyyttä hetkittäisiin vaikeisiin aikoihin, mutta on myös huomattava, että se voi joissain 
tilanteissa kääntyä myös työntekijää vastaan. Tämänkin tutkimuksen tuloksen voi tulkita 
kahdesta eri näkökulmasta: työn merkityksellisyys voi auttaa pitämään työtä mielekkäänä 
pienestä uupumuksesta huolimatta, mikä voi olla hyvä asia yksilön psykologisen 
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hyvinvoinnin kannalta, tai sitten niin, että työn merkityksellisyys voi aiheuttaa pitkällä 
aikavälillä työntekijälle vaikean väsymystilaan, jos uupumusoireita ei osata huomioida 
tarvittavalla tasolla hyvänä pysyneen työtyytyväisyyden takia.  
 
Syy siihen, miksei työn merkityksellisyydelle löytynyt vastaavaa muokkaavaa vaikutusta 
työn imun kanssa työtyytyväisyyttä tarkasteltaessa, voi löytyä tutkimuksen aineistosta, joka 
oli työhyvinvoinnin suhteen jo entuudestaan korkealla tasolla. Työn merkityksellisyyden 
lisävaikutukset työn imuun nähden eivät olisi voineet olla edes teoriassa kovin suuria. Tämä 
kattoefekti yhdistettynä pieneen otoskoon tekee tulosten tilastollisen merkitsevyyden jo 
teoriassakin epätodennäköiseksi. Nämä tutkimukselliset rajoitteet sekä aiempi, 
tuloksettomuuden kanssa ristiriitainen tutkimustieto työn merkityksellisyyden ja työn imun 
moninaisista yhteyksistä huomioon ottaen (Albertsen ym., 2001; Hirschi, 2012; Soane ym., 
2013), asettavat tämän tuloksen luotettavuuden kyseenalaiseksi.  
 
Toisaalta vakuuttavaa aiempaa tietoa juuri työn merkityksellisyyden välittävästä roolista 
nimenomaan työtyytyväisyyteen ei juuri ole, joten saatu tulos ei sinänsä ole suoraan 
ristiriidassa mihinkään aiempaan tulokseen. On siis mahdollista, ettei työn merkityksellisyys 
pysty lisäämään työn imun vaikutusta työtyytyväisyyteen, vaikka työn merkityksellisyydellä 
ja työn imulla ovatkin omat yhteytensä työtyytyväisyyden kanssa. Näiden käsitteiden 
erillisyys ja suhteet toisiinsa ovatkin vielä hiukan epäselviä nykyisen tutkimustiedon 
valossa. Aiemmin on esimerkiksi havaittu, että työn merkityksellisyys (samoin kuin 
ammatillinen identiteetti) toimisi mediaattorina, eli välittävänä tekijänä työn kutsumuksen ja 
työn imun välillä (Hirschi, 2012). Lisäksi on havaittu että työn imu toimii mediaattorina 
työn merkityksellisyyden ja työpoissaolojen välillä, ja mekanismin arvellaan toimivan niin, 
että havaittu merkityksellisyys toisi työntekijälle positiivisia tunteita, jotka auttavat työn 
imun syntymisessä, mikä taas havaittiin hyvinvoinnin moderoivan roolin kautta (Soane ym., 
2013). Vastaavaa vaikutusta työtyytyväisyyteen ei kuitenkaan ole tutkittu.  
 
Kun otetaan huomioon nämä edellä mainitut yhteydet sekä se, että tämän tutkimuksen ja 
muun tutkimustiedon perusteella työn merkityksellisyydellä (Steger ym., 2012) ja työn 
imulla (Christian ym., 2011) on omat vahvat yhteytensä työtyytyväisyyteen, on selvää, että 
ilmiöt liittyvät läheisesti toisiinsa, mutta sen sijaan sitä ei vielä tiedetä, millä tavoin ne 
tarkalleen ottaen vaikuttavat yhdessä. Todennäköisesti kaikki tässä esitetyt työhyvinvoinnin 
käsitteet – työn merkityksellisyys, työtyytyväisyys, työn imu ja vähäinen työuupumus – 
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muodostavat kokonaisuuden, jossa käsitteet ovat osin päällekkäisiä, osin erillisiä, ja kaikki 
vaikuttavat jollain tavalla toisiinsa. Työhyvinvoinnin lainalaisuuksien ymmärtäminen 
korostuukin luultavasti eniten yksilötasolla: mikä omassa työssä tuo hyvinvointia kaikista 
eniten ja mikä motivoi parhaiten – onko kokonaisvaltainen tyytyväisyys tärkeintä, tunne 
työn imusta vai korostuuko merkityksellisyyden kaipuu.  
 
4.3  Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitteet 
	  
Tässä tutkimuksessa tutkittiin ensimmäisten tutkimusten joukossa yritysvapaaehtoistyötä 
kokeellisella tutkimusasetelmalla. Tämä asettaa tutkimuksen merkittäväksi sen suhteen, että 
se selkeästi täydentää aiempaa kansainvälistä tutkimustietoa. Ylipäänsä tutkimuksen 
tärkeänä ansiona voidaan pitää sen innovatiivista ja Suomen tasolla täysin uutta 
tutkimusaihetta, jolla voi olla merkitystä myös laajemmalti yhteiskunnallisella tasolla. Jos 
työhyvinvointiin löydettäisiin täysin uusia näkökulmia, jotka sekä hyödyttävät yritystä, 
työntekijän hyvinvointia että laajemmalti ympäröiviä sidosryhmiä, olisi niillä suuri 
yhteiskunnallinen arvo. 
 
Tällä tutkimuksella saatiin aiempaa tutkimustietoa täydentävää näkökulmaa myös työn 
merkityksellisyyden roolista työtyytyväisyyden yhtenä määrittäjänä. Toisin kuin aiemmissa 
tutkimuksissa, työn merkityksellisyyttä tutkittiin itsenäisenä käsitteenään, eikä osana 
suurempaa psykologista ilmiötä (kuten osana koherenssin tai voimaantumisen tunteita). 
Tämä tutkimus voikin toimia rohkaisevana suunnannäyttäjänä työn merkityksellisyyden 
tutkimuskentässä.  
	  
Kuitenkin tätä tutkimusta arvioidessa on syytä ottaa huomioon muutamat rajoitukset. 
Ensinnäkin huomattavaa on suuri kato vastaajissa, alunperinkin pieni otoskoko sekä se, ettei 
kontrolliryhmän toisen mittauskerran tuloksia saatu käytännön syistä mukaan analyyseihin 
(vaikkakaan yritysvapaaehtoistyön tuloksettomuuden takia se ei johtopäätöksiä muuta). 
Tutkimuksen koeasetelman suhteen puutteita oli otoskoon lisäksi satunnaistamisessa, mikä 
vaikuttaa tulosten yleistettävyyteen. Yritykset olivat valikoituneita yhteistyö-
mahdollisuuksien mukaan, eikä työntekijöiden jakautuminen koe- ja kontrolliryhmiin ollut 
satunnaistettu: toinen osa kontrolliryhmästä koostui työntekijöistä, jotka eivät ylipäänsä 
olleet kiinnostuneita osallistumaan vapaaehtoistyöprojektiin. Tutkimuksen otosta on täten 
turvallisempaa pitää ennemminkin näytteenä ja tutkimusta yritysvapaaehtoistyön 
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pilottitutkimuksena. Näin ollen vaikka tuloksia olisikin saatu työhyvinvoinnin muutoksista 
yritysvapaaehtoistyön jälkeen, niiden todentaminen päteviksi ja vapaaehtoistyöprojektista 
seuraaviksi olisi ollut vaikeaa. Lisäksi ala- ja organisaatiospesifisyys aiheuttaa sen, että 
tulosten yleistettävyys muiden alojen ja organisaatioiden työntekijöille sekä erilaisille 
yritysvapaaehtoistyöprojekteille ei olisi tämän tutkimuksen puitteissa onnistunut.  
 
Vertailukelpoisuuden kannalta olisi myös ollut parempi, jos kontrolliryhmän mittaukset olisi 
päästy suorittamaan samaan aikaan kuin koeryhmänkin. Kuitenkin muihin tarkasteluihin 
kontrolliryhmän henkilöt soveltuivat, ja koehenkilöt yhdistettiin yhdeksi joukoksi toisen 
tutkimuskysymyksen suhteen työn merkityksellisyyden välittävän vaikutuksen 
tarkasteluissa. Työn merkityksellisyyden suojaava vaikutus työtyytyväisyyden kannalta olisi 
kuitenkin syytä täsmentää otoksella, jossa olisi myös muiden alojen työntekijöitä mukana. 
Ammattiala- ja organisaatiospesifisyyden lisäksi otos oli hiukan epäedustava 
työhyvinvoinnin suhteen, sillä työhyvinvointi oli tässä otoksessa varsin korkealla tasolla. 
Olisikin tärkeää jatkossa tutkia, miten työn merkityksellisyyden ja työuupumuksen välinen 
yhdysvaikutus toimii silloin, kun työuupumus on suurempaa. Menetelmällisesti olisi myös 
vakuuttavampaa päästä tarkastelemaan pitkittäisasetelmalla merkityksellisyyden moderoivia 
vaikutuksia työhyvinvointiin. Ajan suhteen tarkasteltuna ja mahdollisilla työn 
merkityksellisyyden interventioilla voitaisiin tutkia onko ylipäänsä työn merkityksellisyyden 
tunnetta mahdollista nostaa, ja toisaalta mitä vaikutuksia merkityksellisyyden tunteen 
muutoksilla olisi työhyvinvointiin nähden. Tämän tutkimuksen pohjalta tiedämme vain, 
kuinka nämä eri työhyvinvoinnin ilmiöt vaihtelevat eri ihmisillä yhdellä ajanhetkellä.  
 
Lisäksi tehty vapaaehtoistyön määrä oli verrattain hyvin pientä työntekijöiden saadessa 
käyttää siihen aikaa vain yhden työpäivän verran (vrt. esim. monen kuukauden jaksoihin 
toisessa tutkimuksessa, Caligiuri ym, 2013). Tässä tutkimuksessa käytetty vapaaehtoistyön 
projekti ei siis välttämättä edusta kansainvälisesti toteutettua tapaa. Toisekseen 
vapaaehtoistyön hyötyä nuorille ei kontrolloitu lainkaan eikä sitä, kuinka hyvä kokemus 
Taloustaito-hankkeessa toimiminen työntekijöille oli. On nimittäin mahdollista, että 
kokemus jäi työntekijöiden osalta odotettua laimeammaksi, eikä todellista 
merkityksellisyyden tunnetta päässyt syntymään näin lyhyellä vapaaehtoistyöprojektilla. 
Tällöin vaikuttamattomuus ei olisi yllättävää. Kokemuksen vaikuttavuudesta kysyttiin 
avoimilla kysymyksillä, mutta vaikka nämä antavatkin hiukan laadullista informaatiota (ks. 
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liite 1), ei niitä kuitenkaan voi käyttää määrällisissä analyyseissä minkäänlaisina 
kontrollimuuttujina. 
 
4.4  Yhteenveto ja käytännön johtopäätökset 
 
Tämän tutkimuksen perusteella ei saatu vahvistusta yritysvapaaehtoisuuden hyödyistä 
työntekijöiden työhyvinvoinnin kannalta. Sen sijaan työn merkityksellisyydellä havaittiin 
olevan työuupumuksen haittoja lieventävä vaikutus työtyytyväisyyden suhteen, vaikka 
vastaavaa vaikutusta työn imun kautta työtyytyväisyyteen ei ollut. Tulokset asettavat tarpeen 
jatkotutkimukselle sekä pohdinnan aiheita menetelmällisten seikkojen suhteen erityisesti 
yritysvapaaehtoisuuden tutkimisen kannalta. Lisäksi tulokset antavat vahvistusta työn 
merkityksellisyyden tärkeästä roolista työhyvinvoinnissa.  
 
Aihetta olisi tärkeä tutkia pidemmän vapaaehtoistyöintervention avulla suuremmalla ja 
heterogeenisemmällä otoksella pitäytyen kokeellisissa tutkimusasetelmissa kausaali-
suhteiden selvittämisen mahdollistamiseksi. Lisäksi jatkotutkimuksissa olisi hyvä ottaa 
mukaan kontrollointi sen suhteen, oliko yritysvapaaehtoistyöprojekti onnistunut sekä 
autettavien että auttajien näkökulmasta ja kuinka merkityksellisenä työntekijät projektia 
pitivät. Lisäksi työn merkityksellisyydestä olisi tärkeää saada myös pitkittäistutkimusta 
kausaalivaikutuksen varmistamiseksi.  
 
Aiempien tutkimusten nojalla voidaan todeta, että sekä työn merkityksellisyydellä ja 
yritysvapaaehtoistyöllä että niitä integroivalla tutkimustiedolla voisi olla paljon potentiaalia 
työpsykologian kentällä. Jos työn merkityksellisyydellä on todella työtyytyväisyyteen 
nähden näin merkitsevä työuupumuksen yli vaikuttava suoja, olisi jatkon kannalta tärkeää 
tutkia tarkemmin, miten työn merkityksellisyyttä voidaan lisätä. Koska tiedetään, että työn 
merkityksellisyys linkittyy osittain altruistisiin tekoihin – yksi osa työn merkityksellisyyden 
havaituista puolista on niin kutsuttu ”vaikutus suurempaan hyvään” (Steger ym., 2012) – 
olisi mielenkiintoista selvittää, voisiko hiukan pidempi yritysvapaaehtoistyöhanke nostaa 
työn merkityksellisyyden tunnetta, ja olisiko yritysvapaaehtoistyöllä työn 




Tästä tutkimuksesta yhdessä aikaisemman tutkimustiedon kanssa voi johtaa muutamia 
käytännön johtopäätöksiä. Ensinnäkin jos yritysvapaaehtoistyötä lähdetään tekemään, se 
kannattaisi sitoa vahvasti yrityksen ydintoimintaan ja sen pitäisi olla työntekijöiden kannalta 
pitkäaikaisempaa, sillä ainakaan lyhyt projekti ei tämän tutkimuksen perusteella saa aikaan 
muutoksia työhyvinvoinnissa. Toisekseen koska yritysvapaaehtoistyölle ei saatu tässä 
tutkimuksessa perusteita, turvallisempi vaihtoehto resurssien kannalta voisi olla se, että 
työhön itseensä liitettäisiin toimintoja, joista työntekijät voisivat saada altruistista 
mielihyvää sekä merkityksellisyyden tunteita. Yritysvapaaehtoistyöprojektit voivat jäädä 
liian irrallisiksi yrityksiksi tuottaa suurempaa merkityksellisyyden tunnetta, eivätkä nämä 
yritykset välttämättä osu lainkaan maaliin työhyvinvoinnin näkökulmasta.  
 
Yritysvapaaehtoistyötä tehokkaampaa voisi mahdollisesti olla keskittyminen suoraan nk. 
oman työn ’tuunaamiseen’ (eng. job crafting), joka tarkoittaa työn uudelleenmäärittelyä ja 
muokkausta mielekkäämmäksi ja merkityksellisemmäksi – esimerkiksi oman työn 
näkeminen osana suurempaa kokonaisuutta tai positiivisten vuorovaikutustilanteiden 
lisääminen omaa työhön (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Toinen vaikutuskanava työn 
merkityksellisyyden nostoon voi löytyä transformatiivisesta johtamistyylistä (eng. 
transformational leadership), jonka on havaittu positiivisen tunteiden kautta vaikuttavan 
työn merkityksellisyyteen (Arnold ym., 2007). Työn merkityksellisyyteen voi siis olla 
lukuisia erilaisia vaikutuskanavia: työntekijät voivat suoraan yrittää vaikuttaa työhönsä työn 
muokkaamisen kautta, ja esimiehet johtamistyylillään sekä kannustamalla merkityksellisten 
puolien löytämistä. Sen sijaan yritysvapaaehtoistyön vaikuttavuuden osoittaminen 
työntekijöiden työhyvinvoinnin suhteen jää vielä tämän tutkimuksen valossa odottamaan 
uutta tutkimustietoa.  
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Liite 1. Vapaaehtoisten kokemuksia Taloustaitohankkeesta 
Miten koet Taloustaitohankkeessa vapaaehtoisena toimimisen vaikuttaneen ylipäätään 
työhösi? 
 
”Virkistävänä asiana. Antaa ajattelemisen aihetta.” 
 
”Hanke on auttanut minua laajentamaan mieltäni ja kokemuksia, ulos liian sisäisestä 
näkemyksestä” 
 
”Hankkeeseen osallistuminen on antanut hyvää mieltä, mutten koe sillä olevan suurtakaan 
vaikutusta työhöni. Olen miettinyt enemmän työni merkitystä, sitä miten suhtaudun 
asiakkaisiini. Luulen muuttuvani pohdinnan myötä kriittisemmäksi työnantajani periaatteita 
kohtaan, mutta haluan kuitenkin pitää kiinni omasta tavastani kohdata asiakkaita.” 
 
”Pystyn paremmin asettumaan asiakkaan asemaan, varsinkin jos asiakkaalla on ns. hankala 
elämäntilanne.” 
 
”Hyvin vähän. Hyvä olo siitä tuli mutta erityistä vaikutusta työhön on hankala arvioida. ” 
 
”Se on antanut mukavaa vaihtelua ja palauttanut taas perusasioiden ääreen. kohtaan paljon 
nuoria, jotka haaveilevat omistusasunnon ostamisesta. Oli hyvä muistutus nähdä miten 
paljon pelkkä pankkiin tulo saattaa nuorelta vaatia.” 
 
”Avarsi katsetta erilaisten tarpeiden osalta” 
 
”Ei vaikutusta työhön. Omaan elämän arvostus ja erilaisuuden ymmärrys ja auttamisen 
ihanuus” 
 
”Mukavaa ja merkityksellistä vaihtelua tavalliseen arkeen!” 
 
”Kun kohtaa nuoria asiakkaita tai asiakkaita raha-huolineen ja velkoineen, haluni auttaa 
heitä saamaan taloutensa mallilleen on ehkä entisestään kasvanut.” 
 
”Lisännyt ymmärrystä siitä, miten tärkeää on olla läsnä, kuunnella ja ymmärtää erilaisia 
ihmisiä erilaisissa elämäntilanteissa” 
Millainen kokemus Taloustaitohankkeessa vapaaehtoisena toimiminen sinulle oli? Kerro 
omin sanoin. 
	  
”Mukava, ajattelemista antava ja virkistävä.” 
 
”Oli erittäin mielenkiintoinen kokemus toimia ja olla mukana tässä hankkeessa.” 
 
”Kokemus oli avartava ja tuntui hyvältä kun koki saavansa yhteyden nuoriin.” 
 
”Kokemus oli hyvä ja positiivinen. Vaikka nuorilla elämä oli vähän hukassa ja myös 
haasteita täynnä, niin unelmia ja suunnitelmia paremmasta tulevaisuudesta ei ollut haudattu. 





”Antoi hyvää mieltä ja paljon ajattelemisen aihetta.” 
 
”Se oli toisaalta vaativaa, koska nuorten tilanne oli niin vaikea.” 
 
”Taloustaitohankkeeseen osallistuminen oli erittäin mielenkiintoinen ja silmiä avaava 
kokemus. Moni nuori ei ole saanut elämäänsä sellaisia eväitä kotoa, että olisi selviytynyt 
raha-asioiden hoitamisesta täysi-ikäisenä.” 
 
”Minusta oli kiva tavata nuoria ja opastaa heitä pankkiasioissa. Oli mukava saada olla 
toivottavasti  avuksi heille.” 
 
”Haastava. Kolmella käynnillä, oli aina osittain eri nuoria. Asennetta löytyi muutamilta 
hyvin, osallistui keskusteluun ja tuntui, että annettiin ajattelemisen aihetta. Itsekin sai 
ajattelemisen aihetta toki myös, toimeentulo on tehty haastavaksi nuorelle jolla ei ole 
ammattitutkintoa.” 
 
”Oikein hyvä. Alkuun jopa positiivisesti jännittävää kohdata aivan uusi kohderyhmä. Tunsi, 
että oli oikealla asialla ja oikeasti auttamassa. Tosin on vaikea arvioida mitä todellista apua 
sitten ryhmäläisille oli meidän käynneistä mutta pidin kokemusta oikein positiivisena ja 
suositeltava.” 
 
”Uusi mielenkiintoinen kokemus, sai uutta näkemystä ihmisten 
erilaisuudesta/samanlaisuudesta.” 
 
”Mukava kokemus, toki ryhmä olisi saanut olla vähän isompi. Mukavampi olisi ollut jos 
väkeä olisi saatu enemmän vuorovaikutukseen pankkilaisten kanssa. Nyt osan ryhmästä 
mielipiteet jäivät vähän auki, kun kontaktia heihin ei pahemmin saanut.” 
 
”Tuntui hyvältä kun jotkut osallistujat näyttivät oivaltavan jotain keskustelujen pohjalta.” 
 
”Enimmäkseen työssäni keskitytään "hyväosaisten" palvelemiseen paremmin ja he, joilla on 
heikommat taidot, eivät välttämättä päädy neuvotteluihin ollenkaan - oli palkitsevaa kertoa 
talouteen liittyvistä asioista juuri heille, joiden ajatteli tavallisesti jäävän paitsioon.” 
 
”Hyvä kokemus, oli mielenkiintoista ja silmiä avartavaa tutustua nuoriin” 
 
”Mielenkiintoinen ja opettavainen” 
 
”Tunsin käynnin hyödylliseksi. Ei herättänyt minussa mitään suuria tunteita.” 
 
”Aivan ihana, nuoret olivat positiivisia ja tuntui että hekin saivat meiltä itselleen. Haluaisin 
toimia enemmän vapaaehtoisena” 
 
”Oli erittäin mukava olla mukana, toivottavasti saan olla ensi kerrallakin mukana!” 
 
”Haastava, mielenkiintoinen, mukaansatempaava” 
 
”Antoi lisää ymmärrystä siihen, miksi nuoret syrjäytyvät” 
 
